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PREMESSE 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ha come obiettivo quello di “assicurare la qualità e la 

trasparenza dell'attività amministrativa e migliorare la qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere 

alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di 

accesso”. 

Le finalità del PIAO sono, dunque, in sintesi: 
- consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni 

e una sua semplificazione; 
- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e 

alle imprese. 
 

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla mission 

pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 
 

RIFERIMENTI NORMATIVI 

L’art. 6, commi da 1 a 4, del Decreto Legge 9 giugno 2021, n.80, convertito, con modificazioni, in Legge 6 agosto 

2021, n.113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività e organizzazione (PIAO), che 

assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa – in particolare: il Piano Performance (PdP), 

il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza (PTPCT), il Piano organizzativo del 

lavoro agile (POLA), il Piano delle azioni positive (PAP) e il Piano triennale dei fabbisogni del personale (PTFP) 

– quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di 

rafforzamento della capacità amministrativa della PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento 

relativo alla Performance (decreto legislativo n.150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della 

Funzione Pubblica) ai rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di 

regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della Legge n.190 del 2012 e del decreto legislativo n.33 del 

2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, 

nonché sulla base del “piano tipo”, di cui al Decreto n. 132 del 30 giugno 2022, concernente la definizione del 

contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di cui all’art. 

6 Decreto del 30 giugno 2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione. 

In un’ottica di armonizzazione del Piano con gli strumenti di programmazione, il decreto (articolo 8, comma 2) 

ha poi stabilito che «in ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione vigente per l'approvazione 

dei bilanci di previsione, il termine di cui all'articolo 7, comma 1 del presente decreto, è differito di trenta giorni 

successivi a quello di approvazione dei bilanci». 

Il Decreto del Ministero dell’Interno pubblicato in Gazzetta Ufficiale Serie Generale n.303 del 30/12/2023 ha 

differito al 15 marzo 2024 il termine per l’approvazione del bilancio di previsione 2024/2026, di conseguenza 

ha spostato il termine ultimo per l’adozione del PIAO al 15 aprile 2024. 

Il comunicato dell’Anac del 10 gennaio 2024, ha ribadito il differimento per i soli enti locali, del “termine ultimo 

per l’adozione del PIAO è fissato al 15 aprile 2024, a seguito del differimento al 15 marzo 2024 del termine per 

l’approvazione del bilancio di previsione 2024/2026 disposto dal decreto del Ministro dell’interno del 22 

dicembre 2023”. 

Col medesimo comunicato il Presidente dell’Anac ha ribadito un’importante semplificazione per gli enti di 
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minori dimensioni, ovvero con meno di 50 dipendenti, come il comune di Siziano, precisando che “Si segnala, 

infine, che nel PNA 2022 è stata introdotta un’importante semplificazione per tutte le amministrazioni ed enti 

con meno di 50 dipendenti. 

Dopo la prima adozione, infatti è possibile confermare nel triennio, con apposito atto motivato dell’organo di 

indirizzo, lo strumento programmatorio adottato nell’anno precedente (Sezione anticorruzione del PIAO, 

PTPCT, documento che tiene luogo dello stesso o misure integrative del MOG 231). 

Si rammenta che ciò è possibile ove, nell’anno precedente: 

a) non siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative; 

b) non siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti; 

c) non siano stati modificati gli obiettivi strategici; 

d) per chi è tenuto ad adottare il PIAO, non siano state modificate le altre sezioni del PIAO in modo significativo 

tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza.” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4  

SEZIONE 1   

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
 

COMUNE DI SIZIANO (PV) 

INDIRIZZO                            Piazza Negri n. 1 

CODICE FISCALE/PARTITA IVA 00478370182 

SINDACO: Matteo Pedrazzoli 

NUMERO DIPENDENTI AL 31 
DICEMBRE ANNO 2024 

n. 32 

NUMERO ABITANTI AL 31 
DICEMBRE ANNO 2024 

n. 6802  

TELEFONO 0382 678011 

SITO INTERNET https://www.comune.siziano.pv.it/it 

MAIL segreteria@comune.siziano.pv.it 

PEC info@pec.comune.siziano.pv.it 
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SEZIONE 2  

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
 

SOTTOSEZIONE 2.1 VALORE PUBBLICO 

Ente non tenuto alla compilazione in quanto amministrazione con meno di 50 dipendenti.  

SOTTOSEZIONE 2.2. PERFORMANCE 

Ente non tenuto alla compilazione in quanto amministrazione con meno di 50 dipendenti.  

Sebbene, le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedano l’obbligatorietà di tale sottosezione di 

programmazione, per gli Enti con meno di 50 dipendenti, alla luce dei plurimi pronunciamenti della Corte dei 

Conti, da ultimo deliberazione n. 73/2022 della Corte dei Conti Sezione Regionale per il Veneto che afferma 

“L’assenza formale del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facoltà espressamente 

prevista dall’art. 169, co. 3, D. Lgs. Pagina 15 di 81 267/2000 per gli enti con popolazione inferiore ai 5.000 

abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o gestionali, non esonera l’ente locale dagli obblighi 

di cui all’art. 10, co.1 del D. Lgs. 150/2009 espressamente destinato alla generalità delle Pubbliche 

amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbligatorio […]”, anche al fine della successiva 

distribuzione della retribuzione di risultato ai Responsabili/Dipendenti, si procedere ugualmente alla 

predisposizione dei contenuti della presente sottosezione. 

2.2.1 – Obiettivi di performance 2025 

È in corso di definizione il piano delle performance relativo al triennio 2025/2027 in cui, in coerenza con le 
risorse assegnate, saranno esplicitati gli obiettivi, gli indicatori ed i target su cui si baserà poi la misurazione, 
la valutazione e la rendicontazione della performance. 

 

l Ciclo di Gestione della Performance del Comune di Siziano è un processo che vede il coinvolgimento dei 
seguenti soggetti: 

- l’organo politico, rappresentato dal Consiglio Comunale, dalla Giunta e dal Sindaco, ciascuno per quanto di 
rispettiva competenza; 

- il Nucleo di Valutazione che esercita i seguenti compiti: 

a) predispone un sistema generale di valutazione dei dipendenti che verifichi il raggiungimento dei risultati e i 
comportamenti organizzativi; 

b) definisce i parametri e gli standard di riferimento, sia quantitativi che qualitativi, ai fini dell’attività di 
valutazione; 

c) propone criteri obiettivi per l’esercizio della valutazione dell’impiego delle risorse affidate e dei risultati 
conseguiti a supporto del riconoscimento della retribuzione di risultato al Segretario Generale e ai Responsabili 
di Settore; 

- il Segretario Generale (o Vice segretario) e i Responsabili di Settore, che secondo un approccio integrato, 
devono finalizzare l’operato al perseguimento del valore pubblico. 

In tale sistema il Sindaco valuta il Segretario Generale, il NdV valuta i Responsabili delle Aree e costoro valutano 
i dipendenti. Più in generale il sistema premiante si fonda sulla valutazione della performance individuale e 
della performance organizzativa, previa assegnazione di obiettivi coerenti con gli obiettivi operativi e strategici. 

La Giunta Comunale ha approvato il Piano Esecutivo di Gestione con deliberazione n. 3 del 13.01.2025, mentre 
con la presente sezione si intende, ora, provvedere all’assegnazione degli obiettivi esecutivi, tenendo conto 
del DUP 2025-2027, delle risorse strumentali in possesso dell’Ente e della consistenza delle risorse umane 
assegnate a ciascun Settore. 
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2.2.2 Piano triennale di azioni positive, di cui all'art. 48 del D.lgs. n. 198/2006 

Il Comune di Siziano, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari 

opportunità, ha da tempo intrapreso un percorso volto ad armonizzare la propria attività al perseguimento ed 

all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro, anche al fine di 

migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i 

cittadini. 

Con deliberazione di Giunta Comunale n. 124 del 18/11/2024 è stato approvato il Piano delle azioni positive 
2025/2027. 
PREMESSA GENERALE:  

Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza formale e mirano a 
rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomo e donna. Sono misure preferenziali 
per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, evitare eventuali svantaggi e riequilibrare 
la presenza femminile nel mondo del lavoro.  

Il percorso che ha condotto dalla parità formale della Legge n. 903 del 1997 alla parità sostanziale della Legge 
sopra detta è stato caratterizzato in particolare da:  
- l’istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;  
- l’obbligo dell’imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione femminile;  

- il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;  
- l’istituzione del Consigliere di parità che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni regionali per l’impiego, 
al fine di vigilare sull’attuazione della normativa sulla parità uomo donna.  
Inoltre la Direttiva 23/5/2007 "Misure per attuare la parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle 
Amministrazioni Pubbliche", richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, indica 
come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello svolgere una attività positiva e 
propositiva per l'attuazione di tali principi.  
Il D. Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede che: “Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7, comma 1 
e 57, comma 1 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165, le Amministrazioni dello Stato, anche ad 
ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti pubblici non economici, sentiti gli organismi 
di rappresentanza previsti dall’art. 42 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le 
organizzazioni rappresentative nell’ambito del comparto e dell’area di interesse sentito, inoltre, in relazione alla 
sfera operativa della rispettiva attività, il Comitato di cui all’art. 10 e la Consigliera o il Consigliere Nazionale di 
Parità ovvero il Comitato per le Pari Opportunità eventualmente previsto dal contratto collettivo e la Consigliera 
o il Consigliere di parità territorialmente competente, predispongono piani di azioni positive tendenti ad 
assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione 
di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.  

Detti piani, tra l’altro, al fine di promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali 
esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della presenza 
femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario tra generi non inferiore a due terzi…. 
Omissis…. I Piani di cui al presente articolo hanno durata triennale (…)”.  

L'art. 8 del D. Lgs. 150/2009, al comma 1, prevede inoltre che la misurazione e valutazione della performance 
organizzativa dei dirigenti e del personale delle Amministrazioni pubbliche, riguardi anche il raggiungimento degli 
obiettivi di promozione delle pari opportunità (lett. h).  
 

QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 31 DICEMBRE 2023  

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e/o determinato, 
presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:  

 
Lavoratori  

D C B A TOTALE 

Donne 10 13   23 

Uomini 3 6 1 3 13 
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La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Area e Servizio" ed ai quali sono 
state conferite le funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, è così rappresentata: 

Lavoratori con funzioni  
e responsabilità  
art 107 D. Lgs. 267/2000 

Donne Uomini 

Numero 2 2 

 
Nonché livelli dirigenziali così rappresentati: 

Segretario comunale  Donne Uomini 

Numero 0 1 

 
Si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell'art. 48, comma 1, del D. 
Lgs. 11/04/2006 n. 198 in quanto non sussiste un divario fra generi inferiore a due terzi.  

RIFERIMENTI LEGISLATIVI  

- D. Lgs. 30/03/2001 n. 165 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni 
pubbliche" - art. 57  
- D. Lgs. 11 aprile 2006 n.198 "Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma art. 6 della legge 
28/11/2005 n. 246”  

- Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e il Ministro per i Diritti e 
Le Pari Opportunità del 23 maggio 2007 sulle misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne 
nelle Amministrazioni Pubbliche. 

 
OBIETTIVI DEL PIANO 
 

Gli obiettivi che il Piano prevede sono i seguenti: 
– Condizioni di parità e pari opportunità per tutto il personale dell'Ente; 

– Uguaglianza sostanziale tra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità di lavoro e di sviluppo 
professionale; 
 

In tale ambito l'Amministrazione Comunale intende realizzare le seguenti azioni, finalizzate ad avviare azioni 
mirate a produrre effetti concreti a favore delle proprie lavoratrici e, al tempo stesso, a sensibilizzare la 
componente maschile rendendola più orientata alle pari opportunità. 
 
In riferimento al Piano 2018/2020 con riferimento alla programmazione 2025/2026/2027 si confermano le 
seguenti: 

AREE TEMATICHE - OBIETTIVI 

1) Sensibilizzazione, informazione, comunicazione sulle Pari Opportunità: 

– Organizzazione di riunioni per trattare le eventuali problematiche relative al Contesto lavorativo o di pubblico 
interesse e per la Verifica dell'andamento del piano di azioni positive. 
– Pubblicazione sul sito Web dell'ente del Piano di Azioni Positive e dei risultati sul monitoraggio della 
realizzazione. 

2) Formazione ed aggiornamento. 
– Favorire la possibilità di partecipazione di tutti i dipendenti ai Corsi di formazione organizzati dall'Ente o da altri 
organismi partecipati dall'Ente. 
3) Conciliazione tempi di vita e di lavoro. 

- Favorire politiche di Conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare e le eventuali richieste/concessioni 
di part-time 
- Prevedere articolazioni Orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e personali. 

- Promuovere l'utilizzo dei Congedi parentali anche da parte degli uomini. 
- Partecipazione ai bandi di finanziamento sulle pari opportunità 
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4) Assunzioni: 

- Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei componenti di sesso 
femminile. 
- Garantire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di 
genere. 
5) Dignità della persona e valorizzazione del lavoro della stessa: 

- Divulgazione del Codice Disciplinare del personale degli EE.LL, per far conoscere la sanzionabilità di 
comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della dignità della persona e il corrispondente 
dovere per tutto il personale di mantenere una condotta informata a principi di correttezza, che assicurino pari 
dignità di trattamento tra uomini e donne sul lavoro. 
 

 
 

SOTTOSEZIONE 2.3 - RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 
La presente sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, 
sulla base degli obiettivi strategici in materia definiti dall'organo di indirizzo, ai sensi della legge 6 novembre 2012, 
n. 190. 
Costituiscono elementi essenziali della sottosezione quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e 
negli atti di regolazione generali adottati dall'ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 e del 
decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013. La sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene: 
1) la valutazione di impatto del contesto esterno; 
2) la valutazione di impatto del contesto interno; 
3) la mappatura dei processi; 
4) l'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi; 
5) la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio; 
6) il monitoraggio sull'idoneità e sull'attuazione delle misure; 
7) la programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure organizzative per garantire 
l'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi del d.lgs. n. 33 del 2013.) 
Sulla base delle indicazioni dell’ANAC, inoltre, il contenuto della Sezione è stato snellito e adeguato a quanto 
richiesto dall’Autorità negli “Orientamenti per la pianificazione anticorruzione e trasparenza 2022” e nel PNA 
2022. 
Prima della redazione della presente sezione è stato pubblicato apposito avviso pubblico, con lo scopo di 
raccogliere osservazioni, proposte, suggerimenti e segnalazioni, utili alla stesura della sezione “rischi corruttivi e 
trasparenza” del PIAO utilizzando l'indirizzo di posta elettronica certificata dell’Ente. Non sono pervenute 
osservazioni. 
 
SOGGETTI e RESPONSABILITA’ 
Nella strategia di prevenzione e di contrasto dei fenomeni corruttivi sono impegnati i seguenti soggetti: 
SINDACO 
• designa, con decreto, il responsabile della prevenzione della corruzione ed il responsabile della trasparenza. 
 
GIUNTA COMUNALE 
• adotta, con delibera, il PTPCT e i relativi aggiornamenti; 
• definisce gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e della  trasparenza che costituiscono 
contenuto necessario del PTPCT; 
• definisce gli obiettivi di performance collegati alla prevenzione della corruzione ed alla trasparenza 
amministrativa. 
• adotta tutti gli atti di indirizzo di carattere generale, che siano direttamente o indirettamente finalizzati alla 
prevenzione della corruzione; 
• propone lo stanziamento delle risorse economiche necessarie ad attuare il Piano. 
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RESPONSABILE DELLA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE 
La legge 190/2012 (art. 1 comma 7) prevede che l’organo di indirizzo individui il Responsabile per la prevenzione 
della corruzione e della trasparenza (RPCT). Il Responsabile della prevenzione della corruzione e per la 
trasparenza (RPCT) di questo ente è individuato nel Segretario Comunale.  
Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione: 
• avvia il processo di condivisione dell’analisi sui rischi di corruzione; 
• elabora la proposta di piano triennale di prevenzione della corruzione, intesa come sottosezione del PIAO ed i 
suoi aggiornamenti e la sottopone all’esame della giunta comunale; 
• coordina l’attività di monitoraggio delle misure di prevenzione; 
• sollecita e coordina l’attività di formazione; 
• elabora la relazione annuale sull’attività svolta e la invia alla giunta, al collegio dei revisori dei conti ed al nucleo 
di valutazione. 
 
RESPONSABILE PER LA TRASPARENZA 
• svolge i compiti indicati nel D.lgs n. 33/2013 e ss.mm.ii; 
• predispone e propone alla giunta comunale la II parte del PTPCT relativa alla trasparenza ed il suo 
aggiornamento; 
• controlla l’attuazione di detta sezione da parte dei responsabili dei settori. 
 
RESPONSABILI DI SETTORE - REFERENTI 
• svolgono attività informativa nei confronti del Responsabile per la prevenzione della corruzione, dei referenti e 
dell'autorità giudiziaria (art. 16 d.lgs. n. 165 del 2001; art.20 d.P.R. n. 3 del 1957; art.l, comma 3,1. n. 20 del 1994; 
art. 331 c.p.p.); 
• partecipano al processo di gestione del rischio e propongono le misure di prevenzione (art.16 d.lgs.n. 165 del 
2001); 
• assicurano l'osservanza del Codice di comportamento e verificano le ipotesi di violazione; 
• osservano le misure contenute nel presente piano (art. 1, comma 14, della 1. n.190 del 2012); 
• osservano l'obbligo di procedere, in tempo utile, 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; 
• provvedono avvalendosi dei responsabili di procedimento o dell'istruttoria, al monitoraggio periodico del 
rispetto dei tempi procedimentali e alla tempestiva eliminazione delle anomalie. Il monitoraggio del rispetto dei 
termini di conclusione dei procedimenti è oggetto del più ampio programma di misurazione e valutazione della 
performance individuale e collettiva (ex Decreto Legislativo n. 150/2009) e di controllo della gestione secondo gli 
articoli 147, 196 — 198-bis del Decreto Legislativo n. 267/2000 e s. m. i. e sarà verificato in sede di esercizio, dei 
controlli preventivo e successivo di regolarità amministrativa; 
• avvalendosi dei responsabili di procedimento e di istruttoria, con particolare riguardo alle attività a rischio di 
corruzione, informano, tempestivamente, e senza soluzione di continuità il RPCT, in merito al mancato rispetto 
dei tempi procedimentali e a qualsiasi altra anomalia accertata, integrante una mancata attuazione del presente 
piano. 
Conseguentemente, adottano le azioni necessarie per eliminare tali anomalie, oppure propongono azioni al 
responsabile della prevenzione della corruzione; 
• propongono al responsabile della prevenzione della corruzione, i dipendenti da inserire nei programmi di 
formazione; 
• presentano al responsabile della prevenzione della corruzione, entro il mese di gennaio una relazione sulle 
attività svolte, concernenti l'attuazione del piano ed i risultati ottenuti; 
• assicurano la tracciabilità dei processi decisionali all'interno degli atti e dei provvedimenti di competenza; 
• assicurano che siano scongiurate ipotesi di conflitto d’interesse; 
• propongono ed attuano, all'interno della propria area, la rotazione degli incarichi dei dipendenti che svolgono 
attività a rischio corruzione, tenuto conto della efficienza e funzionalità degli uffici; 
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• svolgono un costante monitoraggio, anche con controlli a campione, sui propri dipendenti e sull’attività svolta 
all’interno dei settori di riferimento, soprattutto per quanto attiene agli obblighi di trasparenza, al rispetto del 
codice di comportamento dei dipendenti pubblici, al dovere di astensione per il responsabile del procedimento 
in  caso di conflitto di interessi, al rispetto dei principi e norme sulle incompatibilità dei pubblici dipendenti e sulla 
presenza in servizio. Il controllo è esteso anche alle autorizzazioni rilasciate ai dipendenti per lo svolgimento di 
attività ulteriori, all’obbligo di motivazione degli accordi di cui all’art. 11 della legge n. 241/90 e ss.mm.ii., alle 
verifiche antimafia, all’attuazione delle norme di  prevenzione della corruzione in materia di contratti pubblici ed 
a ogni altra disposizione della legge n. 190/2012 e relativi decreti attuativi; 
 
DIPENDENTI DELL’AMMINISTRAZIONE 
• partecipano al processo di gestione del rischio ed assicurano il rispetto delle misure di prevenzione contenute 
nel P.T.P.C.T.; 
• garantiscono il rispetto delle norme sui comportamenti previste nel relativo codice; 
• partecipano alla formazione ed alle iniziative di aggiornamento; 
• segnalano le situazioni di illecito con le modalità riportate nella relativa misura del presente Piano, utilizzando 
l'apposito modulo per la segnalazione, allegato a detto Piano; 
• segnalano casi di personale conflitto di interessi. 
 
UFFICIO PROVVEDIMENTI DISCIPLINARI (U.P.D.) 
• propone l'aggiornamento del codice di comportamento; 
• sanziona i comportamenti che si discostano dalle prescrizioni del codice di comportamento; 
• provvede ad effettuare segnalazioni all'autorità giudiziaria in presenza di fattispecie penalmente rilevanti. 
 
COLLABORATORI DELL’ENTE 
• osservano le misure contenute nel PIAO, sottosezione rischi corruttivi e trasparenza, nel codice di 
comportamento, nei bandi di gara e nei contratti predisposti dall’Amministrazione; 
• segnalano le situazioni di illecito; 
• sono tenuti a dichiarare l’assenza di eventuali situazioni di conflitto d’interesse e/o cause di incompatibilità. 
 
NUCLEO DI VALUTAZIONE/CONTROLLO DI GESTIONE 
• assolve un ruolo consultivo nella redazione del piano triennale di prevenzione della corruzione e della 
trasparenza e degli aggiornamenti annuali, proponendo misure e strategie più efficaci per prevenire e contrastare 
i fenomeni di corruzione; 
• verifica la coerenza degli obiettivi di performance con le prescrizioni interne in materia di prevenzione della 
corruzione e trasparenza amministrativa, effettuando eventuali proposte in merito; 
• verifica la corretta applicazione del piano di prevenzione della corruzione e della trasparenza da parte dei titolari 
di P.O., supportando il responsabile della prevenzione nell’attività di monitoraggio; 
• verifica che la corresponsione dell’indennità di risultato dei responsabili dei settori, con riferimento alle 
rispettive competenze, sia calibrata all’attuazione delle misure del piano triennale della prevenzione della 
corruzione e della trasparenza dell’anno di riferimento. A tal fine l’attuazione di tutte le misure previste nel 
presente Piano costituisce obiettivo di performance; 
• coadiuva il Responsabile della prevenzione della corruzione in ordine all’analisi, alla valutazione, alla mappatura 
e gestione del rischio; 
• esprime parere obbligatorio sul codice di comportamento adottato dall’Amministrazione; 
• attesta il rispetto degli obblighi di trasparenza amministrativa. 
 
ORGANO DI REVISIONE ECONOMICO-FINANZIARIO 
• collabora all’elaborazione del Piano triennale per la prevenzione della corruzione, al suo aggiornamento ed alla 
vigilanza sulla sua attuazione, svolgendo funzioni di supporto al Responsabile della prevenzione della corruzione; 
• coadiuva il responsabile della prevenzione della corruzione in ordine all’analisi, alla valutazione e gestione del 
rischio; 
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• esprime pareri richiesti dall’Amministrazione o dal responsabile della prevenzione della corruzione; 
• analizza e valuta, nell’attività di propria competenza e nello svolgimento dei compiti ad esso attribuiti, le azioni 
inerenti la prevenzione della corruzione ed i rischi connessi e riferisce al responsabile della prevenzione della 
corruzione. 
 
SOGGETTI GIURIDICI COLLEGATI 
Le società partecipate dell’Ente, adottano, in assenza e/o integrazione del modello di organizzazione e gestione 
ex Decreto Legislativo 231/2001, il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, ai sensi 
della legge 190/2012. 
 
RESPONSABILITÀ 
• Del Responsabile per la prevenzione. 
A fronte dei compiti che la legge attribuisce al responsabile sono previsti consistenti responsabilità in caso di 
inadempimento. In particolare, all'art. 1, comma 8, della 1. n. 190 e all'art. 1, comma 12, della L. n. 190. L'art. 1, 
comma 14, individua due ulteriori ipotesi di responsabilità: 
- una forma di responsabilità dirigenziale ai sensi dell'art. 21, d.lgs. n. 165 del 2001 che si configura nel caso di: 
"ripetute violazioni delle misure di prevenzione previste dal piano"', 
- una forma di responsabilità disciplinare "per omesso controllo". 
• Dei dipendenti 
per violazione delle misure di prevenzione. Le misure di prevenzione e contrasto alla corruzione adottate e 
trasfuse nel P.T.P.C. devono essere rispettate da tutti i dipendenti; "la violazione delle misure di prevenzione 
previste dal piano costituisce illecito disciplinare" (art. 1, comma 14,1. n. 190). 
• Dei responsabili di servizio 
per omissione totale o parziale o per ritardi nelle pubblicazioni prescritte. L'art. 1, comma 33,1. n. 190 stabilisce 
che la mancata o incompleta pubblicazione, da parte delle pubbliche amministrazioni, delle informazioni di cui al 
comma 31: 

- costituisce violazione degli standard qualitativi ed economici ai sensi dell'articolo 1, comma 1, del d.lgs. n. 198 
del 2009. 
- va valutata come responsabilità dirigenziale ai sensi dell'art. 21 del d.lgs. n. 165 del 2001; 
- eventuali ritardi nell'aggiornamento dei contenuti sugli strumenti informatici sono sanzionati a carico dei 
responsabili del servizio. 

 
ANALISI CONTESTO ESTERNO 
Attraverso l’analisi del contesto, si acquisiscono le informazioni necessarie ad identificare i rischi corruttivi che lo 
caratterizzano, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui si opera (contesto esterno), sia alla propria 
organizzazione ed attività (contesto interno). 
L’analisi del contesto esterno reca l’individuazione e la descrizione delle caratteristiche culturali, sociali ed 
economiche del territorio, ovvero del settore specifico di intervento e di come queste ultime – così come le relazioni 
esistenti con gli stakeholders – possano condizionare impropriamente l’attività dell’amministrazione. Da tale analisi 
deve emergere la valutazione di impatto del contesto esterno in termini di esposizione al rischio corruttivo. 
particolare, sono state consultate: 
-la Relazione sull'attività delle Forze di polizia, sullo stato dell'ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalità 
organizzata, presentata al Parlamento dal Ministro dell’Interno consultabili al link Relazione Forze di polizia ;  
-le Relazioni sull'attività svolta e sui risultati conseguiti dalla Direzione Investigativa Antimafia (DIA) presentate al 
Parlamento dal Ministro consultabili al link Relazione DIA  ; 
Nell'anno 2024, non si sono avuti casi di ricorso, nè episodi di malaffare che hanno coinvolto la pubblica 
amministrazione parimenti non si sono avute segnalazioni da parte dei whistleblower, nè sono apparsi sui giornali 
articoli che hanno evidenziato situazioni malaffare o di corruzione, 
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ANALISI DEL CONTESTO INTERNO 
Per l’analisi del contesto interno si ha riguardo agli aspetti legati all’organizzazione e alla gestione operativa che 
influenzano la sensibilità della struttura al rischio corruzione. In particolare essa è utile a evidenziare, da un lato, il 
sistema delle responsabilità e, dall’altro, il livello di complessità dell’Ente. 
Di seguito si riporta l’attuale dotazione organica dell’Ente: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fattori di rischio dall’01.01.2024 al 31.12.2024 Entità 

Procedimenti giudiziari a carico dei dipendenti  nessuno 

Procedimenti disciplinari a carico dei dipendenti uno 

Procedimenti aperti per responsabilità amm./contabile (Corte dei Conti) nessuno 

Ricorsi amministrativi in tema di affidamento di contratti pubblici nessuno 

Segnalazione di illeciti – whistleblowing nessuno 

Reclami nessuno 

SETTORE 1  
Affari Generali, segreteria, commercio, servizi demografici 

n. 1 Funzionario EQ 

n. 3 istruttori Amministrativi 

n. 1 centralinista part time 

SETTORE 2 
Affari finanziari e controllo di gestione. 

n. 1 Funzionario EQ 

n. 3 Istruttori Amministrativi 

SETTORE 3 
Opere pubbliche e gestione del Patrimonio 

n. 1 Funzionario EQ 

n. 1 Istruttore Amministrativo 

n. 2 operatori esterni 

SETTORE 4 
Urbanistica, edilizia privata, S.U.A.P. 

n. 1 Funzionario EQ 

n. 1 Geometra 

SETTORE 5 
Servizi alla Persona 

n. 1 Funzionario EQ 

n. 1 funzionario 

n. 4 Istruttori Amministrativi  

n. 1 educatori asilo nido 

SETTORE 6 
Vigilanza e controllo del territorio 

n. 1 funzionario - Ufficiale 

n. 2 agenti di Polizia Locale  

n. 2 istruttori amministrativi 

n. 1 operatore esperto 
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In relazione alla attuale dotazione organica, si è proceduto all’assegnazione dei singoli dipendenti ad uffici destinati 
allo svolgimento di specifiche attività; ciò, se da una parte ha comportato l’acquisizione di rilevanti competenze 
specialistiche del personale adibito allo svolgimento di determinate attività (ad esempio, nei campi dell’edilizia, dei 
lavori pubblici, dei servizi demografici, dello sportello attività produttive e così via), dall’altra ha reso e rende più 
difficile l’interscambiabilità di ruoli e competenze all’interno della struttura organizzativa, con le conseguenti 
difficoltà riscontrate in sede di rotazione del personale. 
Risulta altresì, evidente, dall’analisi del contesto interno, che non è possibile effettuare la rotazione dei responsabili, 
pena il blocco di tutta l’attività amministrativa, quale misura di prevenzione del rischio. Dall’analisi del contesto nel 
suo complesso appare evidente che non sono stati riscontrati fenomeni corruttivi veri e propri, tali da integrare le 
fattispecie tipiche dei reati contro la Pubblica amministrazione bensì processi decisionali che possono dar vita a 
provvedimenti di cattiva e/o inadeguata amministrazione, ed in questi casi la formazione delle risorse umane, 
l’adeguamento degli strumenti informatici, costituiscono misure di supporto per arginare comportamenti fuorvianti 
e prevenire fenomeni corruttivi. Dall’analisi dei dati agli atti dell’ente, non sono stati riscontrati negli ultimi anni, 
procedimenti per reati contro la Pubblica amministrazione, né per falso o truffa a danno dell’Ente. Non ci sono stati 
episodi che hanno richiesto l’intervento della magistratura penale. Né si sono verificati ipotesi di intervento della 
magistratura contabile, contro dipendenti o amministratori. Non ci sono stati negli ultimi tempi ricorsi alla 
magistratura Amministrativa relativi a bandi di gara o gestione di contratti per lavori pubblici, servizi o forniture.  
  
GLI STRUMENTI DI PROGRAMMAZIONE E PROTOCOLLI DI LEGALITA’ 
 Patto di integrità ai sensi dell’art. 1 comma 17 della legge 190/2012): L’art. 1 comma 17 della legge 190/2012 recita: 
“Le stazioni appaltanti possono prevedere negli avvisi, bandi di gara o lettere di invito che il mancato rispetto delle 
clausole contenute nei protocolli di legalità o nei patti di integrità costituisce causa di esclusione dalla gara”.  Il 
Comune di Siziano si è appositamente dotato di un Patto di Integrità, da applicare a tutte le procedure di 
affidamento di lavori, servizi e forniture 
 
IL CODICE DI COMPORTAMENTO 
Il comma 3, dell'art. 54 del d.lgs. 165/2001 e smi, dispone che ciascuna amministrazione elabori un proprio Codice 
di comportamento. 
Tra le misure di prevenzione della corruzione, i Codici di comportamento rivestono un ruolo importante nella 
strategia delineata dalla legge 190/2012 costituendo lo strumento che più di altri si presta a regolare le condotte 
dei funzionari e ad orientarle alla migliore cura dell’interesse pubblico, in una stretta connessione con i Piani 
triennali di prevenzione della corruzione e della trasparenza (ANAC, deliberazione n. 177 del 19/2/2020 recante le 
“Linee guida in materia di Codici di comportamento delle amministrazioni pubbliche”, Paragrafo 1). 
Il Codice di comportamento aggiornato del Comune di Siziano  è stato approvato nel 2024. 
 
LE FORME ASSOCIATIVE 
Il Comune ha aderito: 
-alla convenzione per la gestione associata del servizio dello sportello unico attivita' produttive (s.u.a.p.) con il 
Comune di Pavia. 
-alla convenzione per la gestione associata della segreteria comunale con il comune di Pieve Emanuele 
-alla convenzione per la gestione associata della polizia locale tra i Comuni di Siziano e Pieve Emanuele 
-alla convenzione per la gestione associata delle funzioni, dei servizi e/o degli interventi sociali integrati per la 
realizzazione del Piano di Zona tra i Comuni dell’Ambito Territoriale dell’Alto e del Basso Pavese. 
 
MAPPATURA DEI PROCESSI ORGANIZZATIVI E VALUTAZIONE DEL RISCHIO  
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 
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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: 
a) quelle generali sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, acquisizione e gestione del 
personale); 
b) quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caratteristiche peculiari delle attività 
da essa svolte. 
Il PNA 2019, Allegato n. 1, 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; 
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. 
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. 
 
Si è provveduto alla mappatura e all’analisi dei processi organizzativi, in base alle indicazioni che ANAC ha fornito 
nel PNA 2019, a conclusione della rilevazione e classificazione di tutte le attività interne (mappatura)  , si è giunti ad 
identificare l’elenco dei processi, a disaggregarne  le attività di cui si compongono e ad individuarne le responsabilità 
di gestione all’interno dell’Ente (descrizione) .  
Delle suddette operazioni si è data una rappresentazione in forma tabellare sinottica (allegato A) “Mappatura 
processi e valutazione rischio” che aggrega   i processi omogenei nelle cosiddette “aree di rischio” di cui all’art. 1, c. 
16, L 190/2012. 
 
IDENTIFICAZIONE, ANALISI E LA VALUTAZIONE (PONDERAZIONE) DEI RISCHI 
Si è proseguito quindi con l’identificazione, analisi e la valutazione dei rischi corruttivi in relazione ad ogni 
fase/attività di cui si compone ciascun processo.  
-Identificazione e analisi  
 Dall’analisi di alcune fonti informative quali, a titolo esemplificativo, le risultanze dei monitoraggi in sede di 
implementazione del PTPCT, o delle criticità emerse nelle attività di Controllo successivo di regolarità 
amministrativa, riferite alle pregresse annualità, si è giunti all’individuazione dei potenziali eventi rischiosi associabili 
ad ogni processo (nel numero minimo di 1). L’insieme degli eventi rischiosi costituisce Catalogo dei rischi potenziali. 
Per “rischio” si è inteso l’effetto dell’incertezza sul corretto perseguimento dell’interesse pubblico e, quindi, 
sull’obiettivo istituzionale dell’Ente, dovuto alla possibilità che si verifichi un dato evento di corruzione. 
Per “evento” si è inteso il verificarsi o il modificarsi di un insieme di circostanze che si frappongono o si oppongono 
al perseguimento dell’obiettivo istituzionale dell’Ente. 
-Valutazione (ponderazione):  
Al fine di prevenire il verificarsi concreto degli eventi rischiosi, anche in concomitanza di alcuni fattori abilitanti , 
cioè elementi di contesto che ne potrebbero agevolare la manifestazione, quali ad esempio eccessiva 
regolamentazione, la complessità e la scarsa chiarezza della normativa di riferimento, l’esercizio prolungato ed 
esclusivo della responsabilità di un processo da parte di pochi o di un unico soggetto,  si è quindi impostata un’analisi 
in termini di esposizione dei processi e delle attività ai rischi potenziali. 
Per la valutazione del rischio, in relazione ad ogni processo e attività, si è utilizzato un approccio qualitativo, 



15  

prevedendo una graduazione su 3 livelli di esposizione (basso – medio – alto) commisurata agli indicatori proposti 
da ANAC.  
Per ciascun processo, aggregando la misurazione dei singoli Indicatori sopra elencati, si è potuto formulare un 
giudizio sintetico di esposizione al rischio. 
La stima del livello di esposizione al rischio corruttivo, in relazione a ciascun processo, è formalizzata direttamente 
nell’allegato (A)  “Mappatura processi e valutazione rischio”  
-Gestione trattamento del rischio : 
Individuazione, descrizione e programmazione delle misure di contrasto  
Sempre in base alle indicazioni di ANAC , contenute nel PNA 2019, l’Ente ha provveduto ad individuare gli elementi 
utili al trattamento del rischio, individuando e predisponendo le misure atte a neutralizzarne o ridurne   il 
manifestarsi.  
Si è in tal modo formalizzata la strategia di prevenzione e monitoraggio del rischio (sintetizzata nell’allegato B ) , 
individuando per ciascun processo anche le finalità degli strumenti di contrasto del fenomeno corruttivo , le 
responsabilità e  le priorità attuative,  ed infine  le modalità e la frequenza del monitoraggio in ordine alla loro 
effettiva implementazione, nonché i relativi indicatori. 
Nella individuazione delle misure di contrasto al fenomeno corruttivo , si è valutata prioritariamente la sostenibilità 
delle stesse, sia nella fase di attuazione che di monitoraggio, ossia l’impatto sull’organizzazione  del mantenimento 
od introduzione  di regole e protocolli di intervento con   rilevazione di indici ed adozione del conseguente sistema 
di reporting . 
In primo luogo si è verificata l’idoneità e l’effettiva applicazione (negli anni pregressi) delle misure (generali e 
specifiche)  attualmente in vigore , ai fini del loro mantenimento.  
La gestione del rischio si completa con la successiva azione di monitoraggio, che comporta la valutazione del livello 
di rischio tenendo conto delle misure di prevenzione introdotte e delle azioni attuate.  
Questa fase è finalizzata alla verifica dell’efficacia dei sistemi di prevenzione adottati e, quindi, alla successiva messa 
in atto di ulteriori strategie di prevenzione.  
Nell’impostazione del sistema di monitoraggio interno sull’attuazione del PTPCT si è tenuto conto di due fattori: 
l’attuazione delle misure e la loro idoneità ed efficacia  in termini  di trattamento del rischio. 
Il sistema prevede la partecipazione diretta dei Responsabili di Area sia nella fase di implementazione delle stesse, 
sia nella successiva e periodica fase di autovalutazione circa il grado di recepimento dei contenuti del PTPCT nel 
periodo di riferimento.    
Attraverso un sistema di reportistica i Responsabili di Area rilevano dati ed informazioni che trasmettono  al RPCT  
(monitoraggio di I° livello secondo le indicazioni di ANAC) . 
Al RPCT, coadiuvato da apposita struttura di supporto, compete invece quello che ANAC definisce il monitoraggio 
di II° livello.   
Il monitoraggio di II° livello  del RPCT è finalizzato a verificare l’osservanza delle misure di prevenzione del rischio 
previste nel PTPCT da parte delle unità organizzative in cui si articola l’amministrazione attraverso l’ incrocio, 
l’aggregazione e l’elaborazione dei dati/informazioni provenienti dalle Aree organizzative. 
Nell’individuazione delle unità di analisi oggetto del monitoraggio di II° livello, si è optato per un approccio selettivo 
di specifici elementi processi e attività scelti mediante un campionamento ragionato. 
Si procederà quindi al monitoraggio: 
-di procedimenti e attività in caso di ricezione di segnalazioni interne (whistelblowing) o esterne (Corte dei Conti, 
ANAC, Procura della Repubblica); 
-in caso di omesso adempimento e comunicazione da parte dei Responsabili di Area delle risultanze del  
monitoraggio di 1° livello 
-entro il 30.11, di procedimenti e relative misure di prevenzione con maggiore esposizione al fenomeno corruttivo, 
anche a seguito di evidenze riscontrate mediante altre forme di controllo interno (Controllo successivo di regolarità 
amministrativa , segnalazione da parte del  Revisore dei Conti) .    
Nell’allegato B sono dettagliati gli strumenti e i misuratori (Indicatori).   
Il monitoraggio delle misure SPECIFICHE  viene effettuato direttamente dal Responsabile di Area cui afferisce il 
processo/attività nel file “Piano dei Rischi”, declinandone  il Responsabile  i tempi di applicazione e attuazione, 
nonché i relativi indicatori, qualora disponibili. 
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I Responsabili di Area e tutti i dipendenti, per quanto di rispettiva competenza,  hanno il dovere di garantire  il 
necessario supporto al RPCT nello svolgimento delle attività di monitoraggio fornendo tempestivamente ogni 
informazione richiesta. Tale dovere, se disatteso, darà luogo a provvedimenti disciplinari. 
Anche le misure di monitoraggio previste intraprese o da intraprendere dal Comune di Siziano sono riepilogate 
nell’allegato B Strategia di prevenzione e monitoraggio  del rischio.  
L’assolvimento dei monitoraggi delle misure specifiche e la collaborazione con il RPCT nell’implementazione e 
monitoraggio delle misure Generali e obbligatorie costituiscono obiettivi gestionali in materia di Anticorruzione e 
Trasparenza sono, invece, monitorati e rendicontati nei documenti di consuntivazione della Performance.  
 
LE MISURE DI CONTRASTO GENERALI E OBBLIGATORIE 
M.1 CONTROLLI INTERNI 
A supporto del perseguimento degli obiettivi del presente piano, è da considerare il sistema dei controlli interni che 
l’ente ha dovuto approntare in attuazione del D.L. 10.10.2012 n. 174 "Disposizioni urgenti in materia di finanza e 
funzionamento degli enti territoriali, nonché ulteriori disposizioni in favore delle zone terremotate nel maggio 
2012", poi convertito in Legge 213 del 7 dicembre 2012. 
In particolare, rilevante ai fini dell’analisi delle dinamiche e prassi amministrative in atto nell’ente, è il controllo 
successivo sugli atti che si colloca a pieno titolo fra gli strumenti di supporto per l’individuazione di ipotesi di 
malfunzionamento, sviamento di potere o abusi, rilevanti per le finalità del presente piano. 
RESPONSABILITA’:  Segretario Comunale 
   Servizio Controlli Interni 
DOCUMENTI:  Regolamento dei Controlli Interni 
   Report risultanze controlli 
 
M.2 IL CODICE DI COMPORTAMENTO DEI DIPENDENTI PUBBLICI 
Ai sensi dell’articolo 54 del D.Lgs. n. 165 del 2001, come modificato dall’articolo 1, comma 44, della L. 190 del 2012, 
le amministrazioni devono adottare un codice di comportamento al fine di assicurare la qualità dei servizi, la 
prevenzione dei fenomeni di corruzione, il rispetto dei doveri costituzionali di diligenza, lealtà, imparzialità e servizio 
esclusivo alla cura dell’interesse pubblico. 
La misura in oggetto si sostanzia nella stesura e nell’adozione di un codice di comportamento che indica i principi a 
cui i dipendenti ed i collaboratori a vario titolo del Comune devono ispirarsi nello svolgimento della propria attività 
quotidiana. 
MISURA GENERALE 
Il Comune di Siziano si è dotato di un proprio Codice di comportamento, previo esperimento di apposita procedura 
pubblica di consultazione, aperta alle Organizzazioni sindacali, alle associazioni di consumatori, utenti e in generale 
a tutti coloro che operano per conto del Comune e/o fruiscono dell’attività e dei servizi prestati dallo stesso, all’esito 
della quale non è tuttavia pervenuta alcuna osservazione e/o proposta. Detto Codice di comportamento è stato 
aggiornato con D.G.C. n. 88 del 29.08.2024 ai sensi del D.P.R. 13/06/2023, n. 81, che ha apportato modifiche al 
D.P.R. 16-4-2013, n. 62, in materia di corretto utilizzo delle tecnologie informatiche, dei mezzi di informazioni e 
social media da parte dei dipendenti pubblici e su obblighi e doveri di formazione sui temi dell'etica pubblica. 
Al fine di estendere l’ambito di applicazione del Codice di comportamento a collaboratori/contraenti, negli atti di 
incarico e nei contratti, dovrà essere inserita la seguente clausola obbligatoria: “L’operatore economico si obbliga, 
nell’esecuzione dell’appalto, al rispetto del codice di comportamento dei dipendenti pubblici approvato con D.P.R. 
n. 62/2013 e del codice di comportamento dei dipendenti del Comune di Siziano, approvato con deliberazione di 
Giunta Comunale n. 88 del 29.08.2024, pubblicato sul sito del Comune di Siziano in Amministrazione Trasparente, 
di cui dichiara di aver preso visione. La violazione degli obblighi di comportamento comporterà per 
l’Amministrazione la facoltà di risolvere il contratto, qualora in ragione della gravità o della reiterazione, la stessa 
sia ritenuta grave.” 
RESPONSABILI:   Posizioni Organizzative    
DOCUMENTI: Codice di Comportamento Comunale e ss.mm. 
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M.3 MONITORAGGIO DEI TEMPI DI PROCEDIMENTO 
Dal disposto dell’art.1-comma 9- lett.d) e comma 28 della legge n. 190/12 deriva l’obbligo per l’amministrazione di 
provvedere al monitoraggio del rispetto dei termini previsti dalla legge o dai regolamenti per la conclusione dei 
procedimenti provvedendo, altresì, all’eliminazione di eventuali anomalie. I risultati del monitoraggio periodico non 
sono più soggetti a pubblicazione obbligatoria ai sensi del d. lgs. n.97/2016, che ha modificato il d.lgs. n. 33/2013. 
I responsabili dei settori provvedono al monitoraggio periodico del rispetto dei tempi procedimentali e, 
tempestivamente, all’eliminazione delle anomalie. I risultati del monitoraggio e delle azioni espletate sono trasmessi 
al responsabile per la trasparenza, nonché al nucleo di valutazione ai fini della valutazione sulla performance. 
RESPONSABILITA’: Posizioni Organizzative 
PERIODICITA’:  Semestrale (in sede di controllo successivo sugli atti  amministrativi) 
DOCUMENTI:      Elenco dei procedimenti - Report risultanze controlli 
 
  
M.4 LA FORMAZIONE 
Il comma 8, art. 1, della legge 190/2012, stabilisce che il RPCT definisca procedure appropriate per selezionare e 
formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione. 
La formazione può essere strutturata su due livelli: 
-livello generale: rivolto a tutti i dipendenti e mirato all’aggiornamento delle 
competenze/comportamenti in materia di etica e della legalità; 
-livello specifico: dedicato al RPCT, ai referenti, ai componenti degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari 
addetti alle aree a maggior rischio corruttivo, mirato a valorizzare le politiche, i programmi e gli strumenti utilizzati 
per la prevenzione e ad approfondire tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto 
nell’amministrazione. 
Si demanda al RPCT il compito di individuare, di concerto con i dirigenti/responsabili di settore, i collaboratori cui 
somministrare formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, nonché di programmare la 
formazione attraverso un apposito provvedimento. 
RESPONSABILITA’: Responsabile per la prevenzione della corruzione 
                                 Posizioni Organizzative 
PERIODICITA’:     Annuale 
 
 
M.5 ROTAZIONE DEL PERSONALE 
La rotazione del personale può essere classificata in ordinaria e straordinaria. 
Rotazione ordinaria: la rotazione c.d. “ordinaria” del personale addetto alle aree a più elevato rischio di corruzione 
rappresenta una misura di importanza cruciale tra gli strumenti di prevenzione della corruzione, sebbene debba 
essere contemperata con il buon andamento, l’efficienza e la continuità dell’azione amministrativa. 
L’art. 1, comma 10 lett. b), della legge 190/2012 impone al RPCT di provvedere alla verifica, d'intesa con il dirigente 
competente, dell'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici preposti allo svolgimento delle attività nel cui ambito 
è più elevato il rischio che siano commessi reati di corruzione. 
La dotazione organica dell’ente non consente, di fatto, l’applicazione concreta del criterio della rotazione. 
Non esistono figure professionali perfettamente fungibili. 
La legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, prevede quanto segue: “(…) non trovano 
applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'art. 1 comma 5 della legge 190/2012, ove la dimensione dell'ente 
risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”. 
In sostanza, la legge consente di evitare la rotazione dei dirigenti/funzionari negli enti dove ciò non sia possibile per 
sostanziale infungibilità delle figure presenti in dotazione organica. 
In ogni caso l’amministrazione attiverà ogni iniziativa utile (gestioni associate, mobilità, comando, ecc.) per 
assicurare l’attuazione della misura. 
Rotazione straordinaria: è prevista dall’art. 16 del d.lgs. 165/2001 e smi per i dipendenti nei confronti dei quali siano 
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avviati procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva. 
L’ANAC ha formulato le “Linee guida in materia di applicazione della misura della rotazione straordinaria” 
(deliberazione n. 215 del 26/3/2019). 
E’ obbligatoria la valutazione della condotta “corruttiva” del dipendente, nel caso dei delitti di concussione, 
corruzione per l’esercizio della funzione, per atti contrari ai doveri d’ufficio e in atti giudiziari, istigazione alla 
corruzione, induzione indebita a dare o promettere utilità, traffico di influenze illecite, turbata libertà degli incanti 
e della scelta del contraente (per completezza, Codice penale, artt. 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 
321, 322, 322-bis, 346-bis, 353 e 353- bis). 
L’adozione del provvedimento è solo facoltativa nel caso di procedimenti penali avviati per tutti gli altri reati contro 
la pubblica amministrazione, di cui al Capo I, del Titolo II, del Libro secondo del Codice Penale, rilevanti ai fini delle 
inconferibilità ai sensi dell’art. 3 del d.lgs. 39/2013, dell’art. 35- bis del d.lgs. 165/2001 e del d.lgs. 235/2012. 
Secondo l’Autorità, “non appena venuta a conoscenza dell’avvio del procedimento penale, l’amministrazione, nei 
casi di obbligatorietà, adotta il provvedimento” (deliberazione 215/2019, Paragrafo 3.4, pag. 18). 
 
     
M.6 ASTENSIONE IN CASO DI CONFLITTO DI INTERESSE  
L’art. 1, comma 41, della L. n. 190/2012 ha introdotto l’art. 6 bis nella legge n. 241/1990, rubricato “Conflitto di 
interessi”, ai sensi del quale “Il responsabile del procedimento ed i titolari degli uffici competenti ad adottare i 
pareri, le valutazioni tecniche, gli atti endoprocedimentali e il provvedimento finale devono astenersi in caso di 
conflitto di interessi, segnalando ogni situazione di conflitto, anche potenziale”. 
Secondo il D.P.R. n. 62/2013, inoltre, “il dipendente si astiene dal prendere decisioni o svolgere attività inerenti alle 
sue mansioni in situazioni di conflitto, anche potenziale, di interessi con interessi personali, del coniuge, di 
conviventi, di parenti, di affini entro il secondo grado. Il conflitto può riguardare interessi di qualsiasi natura, anche 
non patrimoniali, come quelli derivanti dall'intento di voler assecondare pressioni politiche, sindacali o dei superiori 
gerarchici”.  
Conseguentemente, nel Codice di comportamento del Comune è stata disciplinata la procedura che il dipendente 
deve seguire nel caso in cui si verifichi una situazione di conflitto di interesse.  
Data l’esiguità dell’organico dell’Ente di riferimento, non costituiscono “attività” che comportano obbligo di 
astensioni quelle che consistono in operazioni meramente esecutive di atti decisionali previamente adottati 
dall’Ente, quali, ad esempio, gli ordinativi di incasso, i mandati di pagamento, gli accertamenti tributari emessi 
dall’Ufficio finanziario, fermo restando il rispetto degli obblighi di imparzialità e parità di trattamento di cui al Codice 
medesimo e al Codice generale dei dipendenti pubblici. 
Con direttiva del RPCT si è disposto che ogni Responsabile di area nell’ambito delle determinazioni gestionali di 
competenza, inserisca a corredo delle stesse una specifica dichiarazione attestante  l’insussistenza di conflitto 
d’interesse. 
In caso viceversa della verifica della sussistenza di un conflitto d’interesse il responsabile è tenuto a darne 
tempestiva informazione al RPCT il quale, effettuate le valutazioni del caso, potrà assegnare ad altro responsabile 
la competenza del relativo procedimento. 
 
M.7 MONITORAGGI RELATIVI ALLE NOMINE DI COMMISSIONI 
In conformità alle prescrizioni contenute nell’art. 35 bis del decreto legislativo 165/2001, in occasione della nomina 
dei componenti delle commissioni, sia relative ad assunzioni di personale o a progressioni di carriera, sia relative 
alla selezione di contraenti, il responsabile del procedimento è obbligato a verificare l’assenza di cause ostative, ad 
acquisire apposita autocertificazione, a rispettare il vigente regolamento degli uffici e servizi e le direttive impartite 
nel presente piano, relazionando in merito ad eventuali discrasie al Responsabile della prevenzione della corruzione. 
 
M.8 SVOLGIMENTO DI INCARICHI D’UFFICIO. ATTIVITÀ ED INCARICHI EXTRA-ISTITUZIONALI 
Il cumulo di incarichi conferiti dall’Amministrazione ad un unico soggetto (Responsabile o funzionario) può 
comportare il rischio di un’eccessiva concentrazione di potere su un unico centro decisionale, circostanza questa 
che può aumentare il rischio che l’attività amministrativa possa essere indirizzata verso fini privati o impropri 
determinati dalla volontà del dipendente medesimo.  
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Lo svolgimento di incarichi extra-istituzionali, d’altra parte, può dar luogo a situazioni di conflitto di interesse che 
possono, dal canto loro, compromettere il buon andamento dell’azione amministrativa, ponendosi altresì come 
sintomo dell’evenienza di fatti corruttivi.  
Per queste ragioni la L. n. 190/2012 ha modificato anche il regime dello svolgimento degli incarichi da parte dei 
dipendenti pubblici di cui all’art. 53 del D.Lgs. n. 165/2001, prevedendo in particolare che: 
- degli appositi regolamenti (adottati su proposta del Ministro per la pubblica amministrazione e la 
semplificazione, di concerto con i Ministri interessati, ai sensi dell’art. 17, comma 2, della l. n. 400 del 1988) debbono 
individuare, secondo criteri differenziati in rapporto alle diverse qualifiche e ruoli professionali, gli incarichi vietati 
ai dipendenti delle amministrazioni pubbliche di cui all’art. 1, comma 2, del d.lgs. n. 165 del 2001; analoga previsione 
è contenuta nel comma 3 del citato decreto per il personale della magistratura e per gli avvocati e procuratori dello 
Stato;  
- le amministrazioni debbono adottare dei criteri generali per disciplinare i criteri di conferimento ed i criteri 
di autorizzazione degli incarichi extra-istituzionali; infatti, l’art. 53, comma 5, del D.Lgs. n. 165/2001, come 
modificato dalla L. n. 190/2012, prevede che “In ogni caso, il conferimento operato direttamente 
dall'amministrazione, nonché l'autorizzazione all'esercizio di incarichi che provengano da amministrazione pubblica 
diversa da quella di appartenenza, ovvero da società o persone fisiche, che svolgono attività d'impresa o 
commerciale, sono disposti dai rispettivi organi competenti secondo criteri oggettivi e predeterminati, che tengano 
conto della specifica professionalità, tali da escludere casi di incompatibilità, sia di diritto che di fatto, nell'interesse 
del buon andamento della pubblica amministrazione o situazioni di conflitto, anche potenziale, di interessi, che 
pregiudichino l'esercizio imparziale delle funzioni attribuite al dipendente”; 
- in sede di autorizzazione allo svolgimento di incarichi extra-istituzionali, secondo quanto previsto dall’art. 
53, comma 7, del d.lgs. n 165 del 2001, le amministrazioni debbono valutare tutti i profili di conflitto di interesse, 
anche quelli potenziali; l’istruttoria circa il rilascio dell’autorizzazione va condotta in maniera molto accurata, 
tenendo presente che talvolta lo svolgimento di incarichi extra-istituzionali costituisce per il dipendente 
un’opportunità, in special modo se dirigente, di arricchimento professionale utile a determinare una positiva 
ricaduta nell’attività istituzionale ordinaria; ne consegue che, al di là della formazione di una black list di attività 
precluse la possibilità di svolgere incarichi va attentamente valutata anche in ragione dei criteri di crescita 
professionale, culturale e scientifica nonché di valorizzazione di un’opportunità personale che potrebbe avere 
ricadute positive sullo svolgimento delle funzioni istituzionali ordinarie da parte del dipendente; 
- il dipendente è tenuto a comunicare formalmente all’amministrazione anche l’attribuzione di incarichi 
gratuiti; in questi casi, l’amministrazione,  pur non essendo necessario il rilascio di una formale autorizzazione, deve 
comunque valutare tempestivamente (entro 5 giorni dalla comunicazione, salvo motivate esigenze istruttorie) 
l’eventuale sussistenza di situazioni di conflitto di interesse anche potenziale e, se del caso, comunicare al 
dipendente il diniego allo svolgimento dell’incarico; gli incarichi a titolo gratuito da comunicare all’amministrazione 
sono solo quelli che il dipendente è chiamato a svolgere in considerazione della professionalità che lo caratterizza 
all’interno dell’amministrazione di appartenenza; continua comunque a rimanere estraneo al regime delle 
autorizzazioni e comunicazioni l’espletamento degli incarichi espressamente menzionati nelle lettere da a) ad f-bis) 
del comma 6 dell’art. 53 del d.lgs. n. 165 del 2001, per i quali il legislatore ha compiuto a priori una valutazione di 
non incompatibilità; essi, pertanto, non debbono essere autorizzati né comunicati all’amministrazione;  
- il regime delle comunicazioni al D.F.P. avente ad oggetto gli incarichi si estende anche agli incarichi gratuiti, 
con le precisazioni sopra indicate; secondo quanto previsto dal comma 12 del predetto art. 53, gli incarichi 
autorizzati e quelli conferiti, anche a titolo gratuito, dalle pubbliche amministrazioni debbono essere comunicati al 
D.F.P. in via telematica entro 15 giorni (anagrafe delle prestazioni); 
- è disciplinata esplicitamente un’ipotesi di responsabilità erariale per il caso di omesso versamento del 
compenso da parte del dipendente pubblico indebito percettore, con espressa indicazione della competenza 
giurisdizionale della Corte dei Conti.  
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M.9 INCONFERIBILITÀ E INCOMPATIBILITÀ DI INCARICHI DIRIGENZIALI E DI INCARICHI AMMINISTRATIVI DI VERTICE 
IN CASO DI PARTICOLARI ATTIVITÀ O INCARICHI PRECEDENTI 
 Il D.Lgs. 8 aprile 2013 n. 39, recante “Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichi presso 
le pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a norma dell'articolo 1, commi 49 e 50, 
della legge 6 novembre 2012, n. 190”, ha disciplinato: 
- delle particolari ipotesi di inconferibilità di incarichi dirigenziali o assimilati in relazione all’attività svolta 
dall’interessato in precedenza; 
- delle situazioni di incompatibilità specifiche per i titolari di incarichi dirigenziali e assimilati; 
- delle ipotesi di inconferibilità di incarichi dirigenziali o assimilati per i soggetti che siano stati destinatari di 
sentenze di condanna per delitti contro la pubblica amministrazione. 
L’obiettivo del complesso intervento normativo è tutto in ottica di prevenzione. Infatti, la legge ha valutato ex ante 
e in via generale che: 
- lo svolgimento di certe attività/funzioni può agevolare la precostituzione di situazioni favorevoli per essere 
successivamente destinatari di incarichi dirigenziali e assimilati e, quindi, può comportare il rischio di un accordo 
corruttivo per conseguire il vantaggio in maniera illecita; 
- il contemporaneo svolgimento di alcune attività di regola inquina l’azione imparziale della pubblica 
amministrazione costituendo un humus favorevole ad illeciti scambi di favori; 
- in caso di condanna penale, anche se ancora non definitiva, la pericolosità del soggetto consiglia in via 
precauzionale di evitare l’affidamento di incarichi dirigenziali che comportano responsabilità su aree a rischio di 
corruzione. 
L'interessato presenta annualmente (entro la data del 28 febbraio di ciascun anno) al Responsabile per la 
Prevenzione della Corruzione apposita dichiarazione, resa ai sensi degli artt. 46 e 47 del D.P.R. n. 445/2000, con la 
quale attesta, ai sensi dell’art. 20 del D.Lgs. n. 39/2013, l’insussistenza delle cause di incompatibilità di cui al 
richiamato D.Lgs. n. 39/2013 e s.m.i. 
Le dichiarazioni di cui sopra sono altresì pubblicate, entro il 15 marzo di ciascun anno, nel sito istituzionale dell’Ente, 
nella Sezione “Amministrazione Trasparente”. 
I Responsabili di P.O. inseriscono all’interno delle determinazioni di competenza una dichiarazione attestante 
l’insussistenza delle cause di incompatibilità di cui al richiamato D.Lgs. n. 39/2013 e s.m.i. . 
 
M.10 ATTIVITÀ SUCCESSIVA ALLA CESSAZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO 
L'art. 53, comma 16-ter, del d.lgs. 165/2001 e smi vieta ai dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano 
esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni 
successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, attività lavorativa o professionale presso i privati 
destinatari dell'attività della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri. 
Eventuali contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sono nulli. 
È fatto divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche amministrazioni 
per i successivi tre anni, con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti e accertati ad essi riferiti. 
RESPONSABILITA’: Segretario Comunale  
      Posizioni Organizzative 
DOCUMENTI:  Codice di comportamento 
 
 
M.11 PATTI DI INTEGRITÀ NEGLI AFFIDAMENTI 
I Patti d’integrità ed i protocolli di legalità rappresentano un sistema di condizioni la cui accettazione viene 
configurata dalla stazione appaltante come presupposto necessario e condizionante la partecipazione dei 
concorrenti ad una gara di appalto.  
Il Comune di Siziano, su proposta del R.P.C.T., ha approvato il patto d’integrità i cui contenuti devono essere riportati 
nei bandi di gara e nei contratti di affidamento costituendone parte integrante di qualsiasi contratto assegnato dal 
Comune  in dipendenza  di ogni singola procedura di gara di valore superiore ad € 40.000. I patti di integrità  
stabiliranno la reciproca, formale obbligazione del Comune e dei partecipanti alle procedure di gara , di conformare  
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i propri comportamenti ai principi di lealtà  trasparenza e correttezza, nonché l’espresso  impegno anticorruzione  
di non offrire, accettare o richiedere  somme in denaro o qualsiasi altra ricompensa , vantaggio o beneficio, sia 
direttamente che indirettamente tramite intermediari, al fine dell’assegnazione del contratto e/o  al fine di 
distorcere  la relativa  corretta esecuzione. Con tale patto gli aggiudicatari si impegneranno a riferire 
tempestivamente al Comune ogni illecita richiesta di denaro, prestazione o utilità, ovvero offerta di protezione, che 
venga avanzata nel corso dell’esecuzione dell’appalto nei confronti di un proprio rappresentante, agente o 
dipendente. Analogo obbligo dovrà essere assunto da ogni altro soggetto che intervenga a qualunque titolo, 
nell’esecuzione dell’appalto. Parimenti, sempre sulla base dei patti, le ditte aggiudicatarie segnaleranno al Comune 
qualsiasi tentativo di turbativa, irregolarità o distorsione nelle fasi di svolgimento della gara e/o durante  
l’esecuzione  del contratto   da parte di ogni interessato  e/o addetto e di chiunque  possa influenzare le decisioni 
relative alle rispettive gare. Con la sottoscrizione dei patti, le imprese dichiareranno, altresì di non essersi accordate 
con altri partecipanti alla gara per limitare con mezzi illeciti la concorrenza e assumeranno l’impegno di rendere 
noti, su richiesta del Comune, tutti i pagamenti eseguiti e riguardanti i propri contratti.    
Nel caso in cui siano stati adottati protocolli di legalità e/o integrità si prevede che il loro mancato rispetto costituirà 
causa d’esclusione dal procedimento di affidamento del contratto. 
RESPONSABILITA’: Segretario Comunale  
      Posizioni Organizzative 
 
M.12  TUTELA DEL DIPENDENTE CHE DENUNCIA ILLECITI 
L’art. 54-bis del d.lgs. 165/2001 e smi stabilisce che il pubblico dipendente che, nell'interesse dell'integrità della 
pubblica amministrazione, segnali condotte illecite di cui è venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di 
lavoro non possa essere sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito, o sottoposto ad altra misura organizzativa 
avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro determinata dalla segnalazione. 
Tutte le amministrazioni pubbliche sono tenute ad applicare l’articolo 54-bis. 
La segnalazione dell’illecito può essere inoltrata: in primo luogo, al RPCT; quindi, in alternativa all’ANAC, all’Autorità 
giudiziaria, alla Corte dei conti. 
La segnalazione è sempre sottratta all'accesso documentale, di tipo tradizionale, normato dalla legge 241/1990. La 
denuncia deve ritenersi anche sottratta all’applicazione dell’istituto dell’accesso civico generalizzato, di cui agli 
articoli 5 e 5-bis del d.lgs. 33/2013. L’accesso, di qualunque tipo esso sia, non può essere riconosciuto poiché 
l'identità del segnalante non può, e non deve, essere rivelata. 
L’art. 54-bis accorda al whistleblower le seguenti garanzie: la tutela dell'anonimato; il divieto di discriminazione; la 
previsione che la denuncia sia sottratta all’accesso. 
Il successivo D. Lgs. 10 marzo 2023, n. 24 “Attuazione della direttiva (UE) 2019/1937 del Parlamento europeo e del 
Consiglio, del 23 ottobre 2019, riguardante la protezione delle persone che segnalano violazioni del diritto 
dell'Unione e recante disposizioni riguardanti la protezione delle persone che segnalano violazioni delle disposizioni 
normative nazionali” ha meglio definito le tutele e gli strumenti di tale istituto. 
L’Ente ha individuato nel RPCT il soggetto destinatario delle segnalazioni da parte del segnalante che intende 
denunciare un illecito o un'irregolarità all'interno dell'amministrazione comunale, di cui è venuto a conoscenza, 
nell'esercizio dell'attività lavorativa e che può riguardare comportamenti, rischi, reati o irregolarità a danno 
dell'interesse pubblico; l’ RPCT, che riceve la segnalazione, procede all’esame preliminare della stessa e avvia 
l’istruttoria. 
L’ente si è dotato di una piattaforma digitale, accessibile dal web, che consente l’inoltro e la gestione di segnalazioni 
in maniera del tutto anonima e che ne consente l’archiviazione.  
 
LA TRASPARENZA E L’ACCESSO CIVICO 
La trasparenza è una delle misure generali più importanti dell’intero impianto delineato dalla legge 190/2012. 
Secondo l'art. 1 del d.lgs. 33/2013, come rinnovato dal d.lgs. 97/2016, la trasparenza è l’accessibilità totale a dati e 
documenti delle pubbliche amministrazioni. 
Detta “accessibilità totale” è consentita allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione 
all'attività amministrativa, favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e 
sull'utilizzo delle risorse pubbliche. 
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La trasparenza è attuata: 
-attraverso la pubblicazione dei dati e delle informazioni elencate dalla legge sul sito web istituzionale nella sezione 
“Amministrazione trasparente”; 
-l’istituto dell’accesso civico, classificato in semplice e generalizzato. 
Il comma 1, dell’art. 5 del d.lgs. 33/2013, prevede: “L'obbligo previsto dalla normativa vigente in capo alle pubbliche 
amministrazioni di pubblicare documenti, informazioni o dati comporta il diritto di chiunque di richiedere i 
medesimi, nei casi in cui sia stata omessa la loro pubblicazione” (accesso civico semplice). 
Il comma 2, dello stesso art. 5, recita: “Allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle 
funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la partecipazione al dibattito pubblico, 
chiunque ha diritto di accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a 
quelli oggetto di pubblicazione” obbligatoria ai sensi del d.lgs. 33/2013 (accesso civico generalizzato). 
 
La procedura di accesso civico 
La richiesta di accesso civico semplice va indirizzata al Responsabile della Trasparenza, è gratuita e non deve essere 
motivata o sostenuta da un interesse qualificato. 
L’esercizio dell'accesso civico generalizzato non è sottoposto a limitazione per quanto riguarda la legittimazione del 
richiedente ed è gratuito, salvo il rimborso del costo effettivamente sostenuto e documentato dall’Ente per la 
riproduzione di dati o documenti su supporti materiali. Le domande non devono essere generiche, ma devono 
consentire l’individuazione del dato, del documento o dell’informazione per cui si chiede l’accesso Le richieste 
possono essere redatte sul modulo appositamente predisposto e presentata: 
- tramite posta elettronica certificata (PEC) all'indirizzo: info@pec.comune.siziano.pv.it 
- direttamente presso l’ufficio Protocollo del Comune di Siziano in Piazza Negri n. 1.  
Il Responsabile della Trasparenza, dopo aver ricevuto la richiesta, la trasmette al Responsabile del Servizio 
competente per materia. 
Il Responsabile del Servizio, entro trenta giorni, pubblica nel sito web www.comune.siziano.pv.it.  il documento, 
l'informazione o il dato richiesto e contemporaneamente comunica al richiedente l'avvenuta pubblicazione, 
indicando il relativo collegamento ipertestuale; diversamente, se quanto richiesto risulti già pubblicato, ne dà 
comunicazione al richiedente indicando il relativo collegamento ipertestuale. 
Nel caso in cui il Responsabile del Servizio competente per materia ritardi o ometta la pubblicazione o non dia 
risposta, il richiedente può ricorrere, utilizzando l'apposito modello, al soggetto titolare del potere sostitutivo 
(Segretario Comunale), il quale, dopo aver verificato la sussistenza dell'obbligo di pubblicazione, pubblica nel sito 
web www.comune.siziano.pv.it quanto richiesto e contemporaneamente ne dà comunicazione al richiedente, 
indicando il relativo collegamento ipertestuale. 
L’Autorità propone il Registro delle richieste di accesso da istituire presso ogni amministrazione. 
Il registro dovrebbe contenere l’elenco delle richieste con oggetto e data, relativo esito e indicazione della data 
della decisione. Il registro è pubblicato, oscurando i dati personali eventualmente presenti, e tenuto aggiornato 
almeno ogni sei mesi in “amministrazione trasparente”, “altri contenuti – accesso civico”. 
In attuazione di tali indirizzi dell’ANAC, questa amministrazione si è dotata del registro 
 
Contro le decisioni e contro il silenzio sulla richiesta di accesso civico connessa all'inadempimento degli obblighi di 
trasparenza il richiedente può proporre ricorso al giudice amministrativo entro trenta giorni dalla conoscenza della 
decisione dell'Amministrazione o dalla formazione del silenzio. 
 
LE MODALITÀ ATTUATIVE DEGLI OBBLIGHI DI PUBBLICAZIONE 
L’Allegato n. 1, della deliberazione ANAC 28/12/2016 n. 1310, integrando i contenuti della scheda allegata al d.lgs. 
33/2013, ha rinnovato la struttura delle informazioni da pubblicarsi sui siti delle pubbliche amministrazioni, 
adeguandola alle novità introdotte dal d.lgs. 97/2016. 
Il legislatore ha organizzato in sotto-sezioni di primo e di secondo livello le informazioni, i documenti ed i dati da 
pubblicare obbligatoriamente nella sezione “Amministrazione trasparente”. 
Le sotto-sezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla deliberazione ANAC 1310/2016. 
Le schede allegate denominate "Allegato C - Misure di trasparenza" ripropongono fedelmente i contenuti, assai 



23  

puntuali e dettagliati, quindi più che esaustivi, dell’Allegato n. 1 della deliberazione ANAC 28/12/2016, n. 1310. 
Rispetto alla deliberazione 1310/2016, le tabelle di questo piano sono composte da sette colonne, anziché sei. 
È stata aggiunta la “Colonna G” (a destra) per poter individuare, in modo chiaro, l’ufficio responsabile delle 
pubblicazioni previste nelle altre colonne. 
Le tabelle, organizzate in sette colonne, recano i dati seguenti: 
A denominazione delle sotto-sezioni di primo livello 
B denominazione delle sotto-sezioni di secondo livello 
C disposizioni normative che impongono la pubblicazione 
D denominazione del singolo obbligo di pubblicazione 
E contenuti dell’obbligo (documenti, dati e informazioni da pubblicare in ciascuna sottosezione secondo le linee 
guida di ANAC); 
F (*) periodicità di aggiornamento delle pubblicazioni; 
G (**) ufficio responsabile della pubblicazione dei dati, delle informazioni e dei documenti previsti nella colonna E 
secondo la periodicità prevista in colonna F. 
(*) Nota ai dati della Colonna F: 
la normativa impone scadenze temporali diverse per l’aggiornamento delle diverse tipologie di informazioni e 
documenti. L’aggiornamento delle pagine web di “Amministrazione trasparente” può avvenire “tempestivamente”, 
oppure su base annuale, trimestrale o semestrale. L’aggiornamento di numerosi dati deve avvenire 
“tempestivamente”. Il legislatore, però, non ha specificato il concetto di tempestività, concetto relativo che può dar 
luogo a comportamenti anche molto difformi. 
(**) Nota ai dati della Colonna G: 
L'art. 43 comma 3 del d.lgs. 33/2013 prevede che “i dirigenti responsabili degli uffici dell’amministrazione 
garantiscano il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare ai fini del rispetto dei termini stabiliti 
dalla legge”. I dirigenti responsabili della trasmissione dei dati sono individuati nei Responsabili dei settori/uffici 
indicati nella colonna G. I dirigenti responsabili della pubblicazione e dell’aggiornamento dei dati sono individuati 
nei Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G. 
 
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 dei settori/uffici indicati nella colonna G. 
Data la struttura organizzativa dell’ente, non è possibile individuare un unico ufficio per la gestione di tutti i dati e 
le informazioni da registrare in Amministrazione Trasparente. 
Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza svolge stabilmente attività di controllo 
sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione, assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle 
informazioni pubblicate, nonché segnalando all'organo di indirizzo politico, all'Organismo indipendente di 
valutazione (Nucleo di Valutazione), all'Autorità nazionale anticorruzione e, nei casi più gravi, all'ufficio di disciplina 
i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione. 
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 programma, 
sono oggetto di controllo successivo di regolarità amministrativa come normato dall'art. 147-bis, commi 2 e 3, del 
TUEL . 
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. 
 
IL MONITORAGGIO E IL RIESAME DELLE MISURE 
Il processo di prevenzione della corruzione si articola in quattro macrofasi: l’analisi del contesto; la valutazione del 
rischio; il trattamento; infine, la macro fase del “monitoraggio” e del “riesame” delle singole misure e del sistema 
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nel suo complesso. 
Monitoraggio e riesame periodico sono stadi essenziali dell’intero processo di gestione del rischio, che consentono 
di verificare attuazione e adeguatezza delle misure di prevenzione della corruzione, nonché il complessivo 
funzionamento del processo consentendo, in tal modo, di apportare tempestivamente i correttivi che si rendessero 
necessari. 
Monitoraggio e riesame sono attività distinte, ma strettamente collegate tra loro: 
- il monitoraggio è l’“attività continuativa di verifica dell’attuazione e dell’idoneità delle singole misure di 
trattamento del rischio”; 
- è ripartito in due “sotto-fasi”:  
1- il monitoraggio dell’attuazione delle misure di trattamento del rischio; 
2- il monitoraggio della idoneità delle misure di trattamento del rischio; 
il riesame, invece, è l’attività “svolta ad intervalli programmati che riguarda il funzionamento del sistema nel suo 
complesso” (Allegato n. 1 del PNA 2019, pag. 46). 
I risultati del monitoraggio devono essere utilizzati per svolgere il riesame periodico della funzionalità complessiva 
del sistema e delle politiche di contrasto della corruzione. 
Si ravvisa la necessita di standardizzare le attività ispettive del sistema di monitoraggio sull'attuazione del PTPC, con 
individuazione dei referenti, dei tempi e delle modalità di informativa. 
Il responsabile per la trasparenza, supportato dai responsabili di settore, accerta la tempestiva pubblicazione da 
parte di ciascun ufficio, svolge stabilmente attività di controllo sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione e 
segnala all'organo di indirizzo politico, al RPC, al nucleo di valutazione, all'Autorità Nazionale Anticorruzione e, nei 
casi più gravi, all'ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione. 
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. 
Almeno una volta all’anno il RPCT convoca i responsabili di settore per chiarimenti, confronti e verifiche in materia. 
A loro volta i responsabili di settore provvederanno ad informare tutto il personale loro assegnato per renderlo 
partecipe delle problematiche della trasparenza. 
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 nulla incidono, comunque, sull’obbligo di pubblicare i documenti previsti dalla 
legge. 
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SEZIONE 3  
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
 

SOTTOSEZIONE 3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

L’attuale organigramma dell’ente, approvata con deliberazione di G.C. n. 137 del 10.10.2019 è così articolata: 

 

AREA 1 AREA 2 AREA 3 AREA 4 AREA 5  AREA 6 

AFFARI 
GENERALI 

AFFARI 
FINANZIARI 
E 
CONTROLLO 
DI 
GESTIONE 

OPERE 
PUBBLICHE E 
GESTIONE 
DEL 
PATRIMONIO 

URBANISTICA, 
EDILIZIA E 
SUAP 

SERVIZI 
ALLA 
PERSONA 

VIGILANZA E 
CONTROLLO 
DEL 
TERRITORIO 

 

AREA POLIZIA LOCALE: L’Area Polizia Locale è in convenzione con il Comune di Pieve Emanuele 
  

3.1.2  - Livelli di responsabilità organizzativa 

Al vertice di ciascuna Area funzionale vengono nominati i Responsabili, titolari di posizione organizzativa (dal 

1° aprile 2023 incaricati di Elevata Qualificazione) a cui compete “lo svolgimento di funzioni di direzione di unità 

organizzative di particolare complessità caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale ed 

organizzativa”. 

Il Regolamento sulla disciplina degli incarichi di Elevata Qualificazione (EQ) del Comune di Siziano vigente, 

approvato con deliberazione della Giunta Comunale n. 67 del 30.05.2024, stabilisce i criteri generali di 

conferimento e sistema di graduazione della retribuzione di posizione e prevede le seguenti fasce di indennità 

di posizione:  

 

Punti Fascia euro  

in caso di incarico conferito a 

personale inquadrato nell’Area 

degli Istruttori 

Fascia euro  

in caso di incarico conferito a 

personale inquadrato nell’Area dei 

Funzionari ed EQ 

Fino a 55 

punti 

3.000,00 5.000,00 

da 56 a 65 4.000,00 6.000,00 

da 66 a 70 5.000,00 8.000,00 

da 71 a 80  6.000,00 10.000,00 

da 81 a 85 7.000,00 12.000,00 

da 86 a 90 8.000,00 14.000,00 

SEGRETARIO 
COMUNALE 
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da 91 a 95 9.000,00 16.000,00 

oltre 95 9.500,00 18.000,00 

Nel 2024 sono stati assegnati n. 6 incarichi di Posizione Organizzativa, di cui una in convenzione. 

 

3.1.3 - Ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio 
 

Area n. dipendenti 

Affari Generali  5 

Area Finanziaria e controllo di gestione 4 
Area patrimonio e opere pubbliche 4 

Area Urbanistica, edilizia e SUAP 2 

Area Servizi alla Persona 11 

Area Vigilanza e controllo del territorio 6 

 

 

 

SOTTOSEZIONE 3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

In questa sottosezione sono indicati la strategia e gli obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di 

organizzazione del lavoro, anche da remoto (esempio lavoro agile) secondo le più aggiornate Linee guida 

emanate dal Dipartimento della Funzione pubblica nonché in coerenza con i contratti. 

Si confermano le indicazioni previste nel  piano organizzativo del lavoro agile (POLA) approvato con 
deliberazione di Giunta Comunale n. 117 del 07.07.2022. 

 

Il Comune di Siziano  consente il lavoro agile, nella misura in cui emergono specifiche necessità da parte dei 

dipendenti e fattispecie contingenti che ne rendano opportuno l’utilizzo, laddove questo non pregiudichi la 

regolarità dell’attività amministrativa e comunque per un numero limitato di dipendente, nel rispetto della 

normativa vigente. 

In ogni caso, per ogni settore, sarà sempre assicurata la presenza in sede di un dipendente. 

 

STRUTTURA DEL PIANO 

Obiettivi del POLA del Comune di Siziano, sono da un lato, di mantenere la produttività e l'efficienza dell'attività 

dell'ente, agevolando al contempo la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, dall'altro di assicurare la regolare 

prestazione dei servizi ai cittadini, la continuità' dell'azione amministrativa e la regolare conclusione dei 

procedimenti. Anche attraverso l'istituto del lavoro agile l'Amministrazione comunale persegue inoltre le 

seguenti finalità: 

a. promuovere l'utilizzo di strumenti digitali di comunicazione; 

b. promuovere modalità innovative e flessibili di lavoro e, al tempo stesso, tali da salvaguardare il sistema delle 

relazioni personali e collettive proprie del suo contesto lavorativo; 

c. sperimentare forme nuove di impiego del personale che favoriscano lo sviluppo di una cultura gestionale 

orientata al lavoro per progetti e obiettivi ed ispirata all'organizzazione in cui sia il raggiungimento dei 

risultati a guidare le scelte; 

d. facilitare l'integrazione lavorativa dei soggetti a cui, per cause dovute a condizioni di disabilità o ad altri 

impedimenti di natura oggettiva, personale o familiare, anche temporanea, il tragitto casa-lavoro e Comune 

di Siziano e viceversa risulti particolarmente gravoso, con l'obiettivo di assicurare il raggiungimento di pari 

opportunità lavorative; 
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e. offrire un contributo alla riduzione del traffico legato al pendolarismo lavorativo e quindi anche delle fonti 

di inquinamento dell'ambiente nell'ottica di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico 

urbano in termini di volumi e percorrenza. 

f. prevedere modalità innovative che, in un'ottica di migliore conciliazione dei tempi di vita               e di lavoro, 

contribuisca ad un innalzamento della produttività, ad una riduzione dell'assenteismo e ad un aumento della 

soddisfazione dei dipendenti; 

g. promuovere una modalità che consenta all'Amministrazione una possibile razionalizzazione degli spazi fisici 

in un'ottica di riduzione dei costi. 

 

MODALITA’ DI ATTUAZIONE E PROGRAMMA DI SVILUPPO DEL LAVORO AGILE 

Sono individuate le seguenti attività svolgibili in modalità di lavoro agile: 

- Attività per le quali è consentito in via generale l’espletamento della prestazione lavorativa in modalità di “lavoro 

agile”: 

attività di back office / processi sezionabili / procedimenti o parti di essi, effettuabili anche senza il costante e 

diretto confronto-interlocuzione con il responsabile o con i colleghi / attività semplici connesse a procedimenti 

più complessi / attività che generalmente non richiedono la presenza fisica presso l'ente / attività per le quali  sia 

possibile il collegamento con i programmi in uso nell'ente. 

- Attività per le quali non è consentito in via generale l’espletamento della prestazione lavorativa in modalità di 

“lavoro agile”: 

attività di custodia e portierato / attività che richiedono attrezzatura tecnica specifica / attività connessa alla 

spedizione e ricezione della corrispondenza / attività connesse alla conduzione di autovetture e mezzi meccanici 

/ attività di sportello e di front office al pubblico / attività che implicano la ricezione diretta del pubblico / attività 

di gestione e controllo del territorio, di viabilità, di protezione civile / attività di coordinamento e assistenza agli 

organi politico-istituzionali / attività di coordinamento tecnico-amministrative / attività connesse ai servizi di 

vigilanza e ispettivi. 

A completamento di quanto sopra, ciascun Responsabile individua, all'interno della propria area di riferimento, 

le attività che, per modalità di espletamento, tempistiche e competenze, risultassero compatibili, anche 

parzialmente, con il lavoro agile da remoto, individuando inoltre il personale da dedicare a tali attività da remoto. 

 

ACCESSO AL LAVORO AGILE PER ESIGENZE DI CARATTERE STRAORDINARIO 

Per motivazioni straordinarie correlate alla conciliazione dei tempi casa lavoro o in caso di eventi calamitosi, 

climatici o di carattere straordinario, al fine di garantire la funzionalità delle attività necessarie e/o la salute e la 

sicurezza pubblica, i dipendenti la cui prestazione lavorativa è consentita in modalità di “lavoro agile” possono  

richiedere, con semplice comunicazione via e-mail indirizzata al Responsabile del Settore, di accedere al “lavoro 

agile” .  

Il Responsabile del Settore, valutate le motivazioni addotte dalla dipendente nella richiesta nonché le specifiche 

e contingenti esigenze del servizio, autorizza o meno il “lavoro agile”; 

Il “lavoro agile” potrà essere autorizzato per non più di due giorni a settimana, anche consecutivi, e per non oltre 

10 giornate annue; 

La prestazione lavorativa a “domicilio” corrisponde all’orario di lavoro vigente osservato dal dipendente presso 

l’Ente;  

La fascia oraria di contattabilità obbligatoria del dipendente è indicata nell’art 12 del P.O.L.A. e nello specifico 

corrisponde all’orario di servizio della specifica giornata lavorativa; 

 

 



28  

 
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE E MONITORAGGIO 

Ciascun Responsabile definisce la distribuzione dei compiti e delle responsabilità, l'attività quotidiana, i contenuti, 

gli obiettivi e/o i “prodotti” e i relativi risultati attesi al dipendente che opera in lavoro agile. 

La percentuale massima di lavoratori che possono accedere al lavoro agile viene stabilita nella misura del 30 per 

cento per l’intero Ente. Il lavoro agile può essere concesso assicurando comunque la prevalenza, per ciascun/a 

lavoratore/lavoratrice, del lavoro in presenza. 

Il controllo sulle attività e gli obiettivi definiti nell'accordo individuale, ed il numero minimo e massimo di giorni 

che possono essere effettuati in lavoro agile senza creare disfunzioni  per l’efficienza dell’ufficio e nel rispetto 

delle disposizioni normative in materia viene definito dal Dirigente. 

 

Ai fini della valutazione della performance, tenuto conto della particolare modalità di svolgimento della 

prestazione lavorativa, l'Amministrazione individua appositi indicatori nel Sistema di valutazione dell'ente, 

prevedendo anche le modalità di monitoraggio e verifica del raggiungimento degli obiettivi stabiliti. 

Il monitoraggio è attuato in primo luogo direttamente dai Dirigenti e calibrato a seconda che si tratti di attività a 

cadenza quotidiana o di più lungo termine. Il monitoraggio può essere fatto sia a carattere sistematico che a 

campione, anche avvalendosi di tecnologie informatiche, previa informazione e conoscenza al dipendente dei 

criteri generali per l'attuazione del medesimo. 

Eventuali segnalazioni di disservizi verranno valutati con attenzione, per apporre eventuali correttivi. 

 

 

SOTTOSEZIONE 3.3 - PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE 
 

3.3.1 - Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre 2024 
 

PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO 
 

 Cat. A Cat. B.1 Cat. 
B.3 

Cat. C Cat. D 

A tempo pieno  2 1 15 10 

A tempo parziale 1   2  
TOTALE 1 2 1 17 10 

 
 
Così suddivisi: 
 
Area degli operatori 
n. 1 con profilo di centralinista 
 
Area degli operatori esperti 
n. 2 con profilo di operatori esperti 
n. 1 con profilo di Collaboratore Amministrativo  
 
Area degli istruttori 
n. 12 con profilo di Istruttore Amministrativo 
n. 1 educatore asilo nido 
n. 3 Agenti di Polizia Locale 
n. 1 con profilo di Istruttore Tecnico  
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Area dei Funzionari e dell’elevata qualificazione 
n. 3 con profilo di Istruttore Direttivo Amministrativo 
n. 4 con profilo di Assistenti Sociali 
n. 1 con profilo di Istruttore Direttivo Contabile 
n. 2 con profilo di Istruttore Direttivo Tecnico 

 
 

3.3.2 - Programmazione strategica delle risorse umane 

Con deliberazione di G. C. n. 125 del 18.11.2024 è stato approvato il Piano triennale del fabbisogno del 

personale (PTFP) relativo al triennio 2025/2027.  

Nel documento approvato con delibera di GC 125/2024 è stato preso atto: 

 della verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato: un incremento, pari al 26%,  

per € 254.694,87;  

 della verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale: Valore medio di riferimento del  

triennio 2011/2013 pari a € 1.310.891,00 (proiezione spesa personale al netto delle componenti escluse 
2025/2026/2027 per anno 2025 € 1.196.014,00); 

 dell’assenza di eccedenze di personale 

 della verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilità di assumere;  

 della certificazioni del Revisore dei conti: Verbale n. 19 del 13.11.2024 

 

3.3.3 - Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse / Strategia di copertura del fabbisogno 

Nella predetta deliberazione di G. C. n. 125/2024 è stato approvato il Piano triennale del fabbisogno del 

personale (PTFP) relativo al triennio 2025/2027, come di seguito specificato: 

 

 
MOVIMENTAZIONE ASSUNZIONI 

ANNO 2025 ANNO  2026 ANNO 2027 

 A seguito del collocamento a riposo 
di n. 1 Educatrice dell’asilo nido - 
area degli Istruttori (ex Cat C) a 
tempo piano presso i Servizi della 
Persona, si procederà ad una nuova 
assunzione. 

// // 

 
 
 
L’art. 39 della L. n. 449/1997 ha stabilito 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 2/4/1968, n.482; 
- a norma dell’art. 91 TUEL 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; 
- a norma dell’art. 1, comma 102, L. n. 311/2004, 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; 
- ai sensi dell’art. 19, comma 8, della L. n. 448/2001, gli organi di revisione contabile degli Enti Locali accertano che 



30  

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 n. 449/1997 e s.m.i; 
- secondo l’art. 3, comma 10 bis del D.L. n. 90/2014, convertito dalla legge n. 114/2014, il rispetto degli adempimenti 
e prescrizioni in materia di assunzioni e di spesa di personale deve essere certificato dai Revisori dei Conti nella 
relazione di accompagnamento alla delibera di approvazione del Bilancio annuale dell’ente; 
Richiamato altresì l’art. 6 del D. Lgs. 165/2001, come modificato dall’art. 4 del D.Lgs. n. 75/2017, il quale disciplina 
l’organizzazione degli uffici ed il piano triennale dei fabbisogni di personale, da adottare annualmente in coerenza 
con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi 
del successivo art. 6-ter, nel rispetto delle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente e tenuto conto della 
consistenza della dotazione organica del personale in servizio, nonché della relativa spesa; 
 
L’art. 22, comma 1, del D. Lgs. n. 75/2017,  prevede che le linee di indirizzo per la pianificazione di personale di cui 
all'art. 6-ter del D.Lgs. n. 165/2001, come introdotte dall'art. 4, del D. Lgs. n. 75/2017, siano adottate entro novanta 
giorni dalla data di entrata in vigore del medesimo decreto e che, in sede di prima applicazione, il divieto di cui 
all'art. 6, comma 6, del D. Lgs. n. 165/2001 e s.m.i si applica a decorrere dal 30/03/2018 e comunque solo decorso 
il termine di sessanta giorni dalla pubblicazione delle stesse; 
 
Il Decreto 8/05/2018 il Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha definito le predette “Linee 
di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni pubbliche”, 
pubblicate sulla G.U. del 27.07.2018 n. 173; 
 
L’art. 33 c. 2 del DL 34/2019 prevede che i comuni possano procedere ad assunzioni di personale a tempo 
indeterminato in coerenza con i piani triennali di fabbisogni di personale e nel rispetto dell’equilibrio di bilancio, 
sino ad una spesa complessiva per tutto il personale dipendente non superiore ai valori soglia individuati da un 
successivo decreto attuativo; 
 
Il DM 17 marzo 2020 definisce i valori soglia distinti per fascia demografica nonché le percentuali massime di 
incremento della spesa annua. 
La nuova logica sottesa alle procedure di reclutamento ed assunzione di personale è basata sul superamento del 
solo concetto di turn over e sull’introduzione della verifica di sostenibilità della spesa di personale rispetto alle 
entrate correnti; 
Secondo quanto previsto dal decreto e dalla circolare sopra richiamati:  

- ai fini della determinazione del valore soglia occorre calcolare l’incidenza percentuale della spesa di 

personale registrata nell’ultimo rendiconto approvato rispetto alla media delle entrate correnti relative agli 

ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato nel bilancio 

di previsione; 

- in base alla fascia demografica di appartenenza, sono individuati due valori percentuali e che pertanto ogni 

ente può collocarsi: 

• Al di sotto del valore più basso, classificandosi come ente virtuoso 
• Tra le due fasce, classificandosi ente con moderata incidenza della spesa di personale; 
• Sopra al valore soglia più alto, classificandosi ente con elevata incidenza della spesa di personale; 

- in base ai valori di fascia registrati, si applicano diverse regole e limiti assunzionali; 

Per il Comune di Siziano, in base alla fascia demografica di appartenenza della tabella 1 del DM 17 marzo 2020 
(fascia: n. 6364 abitanti al 31.12.2021 – N. 6.638 AL 31.12.2023), i due valori soglia sono del 26,9% e del 30,9%; 
Verificati i valori di entrata e di spesa rilevanti ai fini della determinazione della soglia percentuale, così come 
identificati nella citata circolare ministeriale; 
Vista la deliberazione della Corte dei conti n. 125/2020/PAR che prevede la possibilità di includere nel calcolo di cui 
sopra anche i rimborsi ricevuti e trasferiti ad altri enti per spese di personale, nel rispetto del principio generale del 
bilancio n. 18 di cui al decreto legislativo 118 del 2011 (prevalenza della sostanza sulla forma); 
A seguito dell’approvazione del rendiconto di gestione 2023,  sono stati ricalcolati i valori soglia per il Comune di 
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Siziano riferiti al triennio 2024-2026; 
Il Comune di Siziano si trova al di sotto del primo valore soglia e  precisamente al 26,90% e che pertanto è possibile 
incrementare la spesa di personale registrata nel 2018 (anno di riferimento per assunzioni) per assunzioni a tempo 
indeterminato fino al raggiungimento del 26%, e quindi per un importo massimo di € 2.227.936,76 (art. 4 comma 
2)Tenuto conto, inoltre, che in sede di prima applicazione e sino al 2025: 
- gli enti la cui spesa si colloca al di sotto del valore soglia possono incrementare per assunzioni a tempo 
indeterminato la spesa di personale registrata nel 2018 in misura non superiore al valore percentuale indicato nella 
tabella 2 dell’art. 5 del D.M. suddetto; 
- è possibile utilizzare le facoltà assunzionali residue dei 5 anni antecedenti al 2021, in deroga agli incrementi 
percentuali individuati dalla tabella 2, fermo restando il limite derivante dalla classe demografica di cui alla tabella 
1 dell’art. 4, i piani triennali dei fabbisogni e il rispetto dell’equilibrio di bilancio asseverato dall’organo di revisione; 
- la maggior spesa per le assunzioni a tempo indeterminato derivante da quanto previsto dagli art. 4 e 5 non rileva 
ai fini del rispetto del limite di spesa previsto dall’art. 1 commi 557 quater e 562 della L. 296/2006; 
 
Il PTFP si sviluppa, su base triennale, e deve essere adottato annualmente e che ogni anno può essere modificato 
in relazione a diverse esigenze emerse nel frattempo in ambito organizzativo o normativo. 
 
In armonia con i principi di efficienza, efficacia ed economicità, si stabilisce che, senza necessità di modificare il 
presente Piano, qualora nel corso dell’anno 2025 si verificassero cessazioni dal servizio del personale in essere non 
previste nel Piano in questione, si potrà procedere alla loro sostituzione con personale di pari profilo e Area 
funzionale, purché venga garantita l’invarianza della spesa complessiva.  
 
Verificato il rispetto dei vigenti presupposti normativi, introdotti dalla Legge di bilancio 2019 (art. 1, commi da 819 
a 830 della L. 145/2018) necessari per poter procedere ad assunzioni a qualsiasi titolo e con qualsivoglia tipologia 
contrattuale e che, in particolare, l’Ente: 
- ha adempiuto alle previsioni in materia di organizzazione degli uffici e fabbisogno di personale di cui all’art. 6 del 
D.Lgs. 165/2001, come modificato dall’art. 4 del D.Lgs. n. 75/2017; 
- rispetta il vincolo del contenimento della spesa di personale, rispetto alla media del triennio 2011-2013 (art.1, 
commi 557 e seguenti, L. 296/2006); 
- ha raggiunto per l’anno 2022 l’obiettivo di finanza pubblica, conseguendo un risultato di competenza dell’esercizio 
non negativo, ai sensi art. 1 comma 821 L. 145/2018, risulta adempiente agli obblighi di trasmissione alla Banca Dati 
delle Amministrazioni Pubbliche BDAP; 
 
Verificato inoltre che: 
- ha approvato con propria deliberazione n. 124 del 18.11.2024 il Piano triennale di azioni positive in tema di pari 
opportunità 2025/2026/2027 (art. 48, comma 1, D.Lgs. n. 198/2006); 
- ha approvato con deliberazione di G.C. n. 3 del 13.01.2025 il Piano esecutivo di gestione 2025/2026/2027; 
- con la delibera della Giunta Comunale n. 23 del 22.02.2024 è stato approvato il PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E 
ORGANIZZAZIONE ANNO 2024/2026, ai sensi dell’art. 6 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113; 
-con deliberazione di G.C. n. 49 del 12.04.2024 ha approvato il Piano della Performance 2024/2025/2026, e con 
successivo atto integrativo GC 117 del 04.11.2024 sono stati approvati gli obiettivi trasversali; 
- con deliberazione del CC n. 50 del 27.11.2024 è stato approvato il DUP 2025/2026/2027; 
- con deliberazione del CC n. 60 del 18.12.2024 è stato approvato il Bilancio pluriennale 2025/2026/2027; 
 
Questo Ente non ha mai dichiarato il dissesto finanziario e che dall’ultimo Conto Consuntivo approvato non 
emergono condizioni di squilibrio finanziario. 
 
Verifica di situazioni di soprannumero o eccedenze di personale 
L’articolo 33 del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i., ha introdotto l’obbligo, per tutte le pubbliche amministrazioni, di 
procedere annualmente alla verifica delle eccedenze di personale, condizione necessaria per poter effettuare 
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nuove assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto, pena la nullità degli atti 
posti in essere. 
Relativamente alle posizioni di soprannumero o di eccedenza di personale, la circolare n. 4/2014 del Ministro per 
la semplificazione e la Pubblica Amministrazione ha elaborato le seguenti definizioni: 
-«soprannumerarietà», ossia la “situazione per cui il personale in servizio (complessivamente inteso e senza alcuna 
individuazione nominativa) supera la dotazione organica in tutte le qualifiche, le categorie o le aree. 
L’amministrazione non presenta, perciò posti vacanti utili per una eventuale riconversione del personale o una 
diversa distribuzione dei posti”;  
-«eccedenza», ovvero la “situazione per cui il personale in servizio (inteso quantitativamente e senza 
individuazione nominativa) supera la dotazione organica in una o più qualifiche, categorie, aree o profili 
professionali di riferimento. Si differenzia dalla soprannumerarietà, in quanto la disponibilità di posti in altri profili 
della stessa area o categoria, ove ricorrano le condizioni, potrebbe consentire la riconversione del personale”; 
-«esubero» per cui si procede con l’individuazione nominativa del personale soprannumerario o eccedentario, con 
le procedure previste dalla normativa vigente.  
Il Comune di Siziano, come si evince dall’attuale organico dell’Ente, non rileva situazioni di soprannumero o 
eccedenze di personale in relazione alle esigenze funzionali dell’ente, così come prescritto dall’articolo 33 del 
D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.. 
 
Contenimento della spesa di personale per le forme flessibili di lavoro 
L’articolo 9, comma 28, del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78 ha fissato il limite per il ricorso al lavoro flessibile. 
Come si evince dal Conto annuale relativo all’anno 2009, il Comune di Siziano nel predetto anno ha sostenuto una 
spesa annua complessiva (al netto degli oneri riflessi e IRAP) per il lavoro flessibile pari a € 0. Lo stesso risultato per 
il triennio 2007-2008-2009. 
La Corte dei Conti, sezione regionale Puglia, con la delibera n. 83/2023/PAR del 22 maggio 2023, in merito alla 
possibilità di derogare al limite massimo di spesa dell’anno 2009 per forme di lavoro flessibile, imposto dall’art. 9, 
comma 28, del d.l. 78/2010 (convertito in legge 122/2010), ha ricordato i principi enunciati dalla sezione delle 
Autonomie (delibere nn. 1/2017/QMIG e 15/2018/QMIG) ovvero: 
– sia in ipotesi di totale assenza di spesa a detto titolo nell’anno 2009 (e nel triennio 2007-2009) che di costo 
irrisorio, la possibilità, con motivato provvedimento, di individuare un nuovo parametro di riferimento, costituito 
dalla spesa strettamente necessaria per far fronte ad un servizio essenziale per l’ente. 
Nello specifico la Corte dei Conti Sezione Autonomie con delibera n. 1/2017, ha precisato che “conseguentemente, 
assume quale limite di spesa imposto dall’art. 9, comma 28, quello del 100 per cento dell’analoga spesa sostenuta 
nel 2009 o, in difetto, nel triennio 2007/09. La questione all’odierno esame trae origine proprio dalla mancanza, per 
l’ente, di una spesa storica di riferimento, non avendo questo sostenuto, in nessuno dei due periodi considerati dalla 
norma, alcun esborso per contratti di lavoro a tempo determinato o di tipo flessibile…… Mutuando questa 
impostazione, nell’ipotesi in cui non sia stata sostenuta alcuna spesa sostenuta nell’anno 2009, ovvero nel triennio 
2007/2009, si potrebbe ritenere funzionale consentire le assunzioni determinate dall’assoluta necessità di far fronte 
ad un servizio essenziale per l’ente”. 
Pertanto, il limite della spesa annuo complessivamente previsto per questo Comune per lavoro flessibile per il 2025, 
nel rispetto dei vincoli imposti dall’articolo 9, comma 28 del D.L. 78/2010, viene individuato in  € 12.705,10 (al netto 
degli oneri riflessi e IRAP), spesa sostenuta per la prima volta nel corso del 2019. Resta salva, pertanto, la facoltà di 
ricorso a forme di lavoro flessibile per esigenze straordinarie, oggi non previste e non prevedibili, nel rispetto del 
limite di cui all’art. 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010, convertito nella Legge n. 122/2010 e s.m.i., salvo le deroghe 
previste secondo quanto indicato dalla Corte dei Conti in materia, come sopra precisato. 
 
 

 
 

3.3.4 – Formazione del personale 

Contesto e obiettivi generali 
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La formazione assume un ruolo fondamentale nella valorizzazione del patrimonio professionale presente nella 

pubblica amministrazione, tant’è che l’articolo 7, comma 4 del d.lgs. n. 165/2001 e s.m.i. prevede che “Le 

amministrazioni pubbliche curano la formazione e l'aggiornamento del personale, ivi compreso quello con 

qualifiche dirigenziali, garantendo altresì l'adeguamento dei programmi formativi. al fine di contribuire allo 

sviluppo della cultura di genere della pubblica amministrazione”. 

Il ruolo fondamentale della formazione del personale all’interno degli enti locali è stato, altresì, rimarcato nel 

nuovo CCNL del comparto delle Funzioni Locali, sottoscritto il 16 novembre 2022. 

Il predetto CCNL al capo V (articoli 54, 55 e 56) è intervenuto a ridisciplinare la previgente disciplina        contenuta 

nel CCNL del 21/5/2018. La nuova disposizione contrattuale considera finalmente il personale dipendente degli 

enti locali un patrimonio da valorizzare, destinatario di azioni formative in relazione all’utilizzo di nuove 

tecnologie e alle innovazioni intervenute per effetto di disposizioni legislative, al fine di assicurare l’operatività 

dei servizi, migliorandone qualità ed efficienza. 

L’articolo 5 del CCNL del 16/11/2022 al comma 3, lettera i) ha previsto che definizione delle linee generali di 

riferimento per la pianificazione delle attività formative e di aggiornamento sono oggetto di confronto. 

Nell’ottica di valorizzare e potenziare le attività di formazione del personale delle pubbliche amministrazioni, 

il decreto legge 26 ottobre 2019, n. 124 “Disposizioni urgenti in materia fiscale e per esigenze indifferibili”, 

convertito in legge 19 dicembre 2019, n. 157, ha abrogato, con decorrenza 1° gennaio 2020, i limiti posti sulle 

spese di formazione previsti dall’articolo 6, comma 13, del decreto legge 78/2010. 

A partire dal 2025, gli obiettivi di performance in materia di formazione per i dipendenti pubblici prevedono 

un minimo di 40 ore di formazione pro capite all’anno. Queste ore  riguardano la formazione obbligatoria, le 

soft skills e le competenze necessarie per l’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR). 

Gli obiettivi della formazione per i dipendenti pubblici includono: 

1. Acquisizione e aggiornamento delle competenze: Garantire che i dipendenti sviluppino e mantengano 

conoscenze tecniche e teoriche coerenti con il loro ambito di lavoro. 

2. Rafforzamento delle competenze trasversali: Promuovere lo sviluppo di soft skills e competenze necessarie 

per affrontare le sfide moderne e migliorare la performance organizzativa. 

3. Soddisfacimento degli obblighi formativi: Assicurare che le amministrazioni pubbliche rispettino le 

normative in materia di formazione e sviluppo delle competenze, contribuendo così all’innovazione e 

all’efficacia dei servizi pubblici. 

 

Ciò premesso, il Comune Siziano con il presente piano della formazione, in linea con il Decreto 30 giugno 

2022, n. 132 (“Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato di attività e organizzazione”) 

a si propone di perseguire i seguenti obiettivi: 

- erogare la formazione obbligatoria per legge (quali ad esempio in materia di tutela della salute e 

della sicurezza sul lavoro, in materia di anticorruzione e dal Piano triennale di prevenzione della 

corruzione e per la trasparenza, in materia di tutela della privacy, ecc.); 

- individuare le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze 

tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale; 

- valorizzare e potenziare le competenze del personale attualmente in servizio nell’Ente in relazione 

alle attività da svolgere; 

- assicurare il supporto conoscitivo al fine di assicurare l’operatività dei servizi migliorandone la qualità 

e l’efficienza; 

- garantire l’aggiornamento professionale in relazione all’utilizzo di nuove metodologie lavorative 

ovvero di nuove tecnologie, nonché il costante adeguamento delle prassi lavorative alle eventuali 
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innovazioni intervenute, anche per effetto di nuove disposizioni legislative; 

- favorire la crescita professionale del lavoratore e lo sviluppo delle potenzialità dei dipendenti in 

funzione dell’affidamento di incarichi diversi e della costituzione di figure professionali polivalenti; 

- incentivare comportamenti innovativi che consentano l’ottimizzazione dei livelli di qualità ed 

efficienza dei servizi pubblici, nell’ottica di sostenere i processi di cambiamento organizzativo. 

 
Destinatari dei processi formativi e risorse finanziarie 

Le iniziative di formazione riguardano tutto il personale dipendente dell’Ente. 

Ai sensi di quanto previsto dal CCNL del 16/11/2022, il personale che partecipa alle attività di formazione 

organizzate dall’amministrazione è considerato in servizio a tutti gli effetti e i relativi oneri sono a carico della 

stessa amministrazione. 

Il Comune di Siziano cura, per ciascun dipendente, la raccolta delle informazioni sulla partecipazione alle 

iniziative formative attivate, concluse con accertamento finale delle competenze acquisite. Gli obiettivi e i 

risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della formazione in termini di 

riqualificazione e potenziamento delle competenze saranno inoltre collegati ai percorsi carriera professionale. 

Al finanziamento delle attività di formazione di cui sopra si provvede, ai sensi dell’articolo 55, comma 11, del 

CCNL del 16/11/2022, utilizzando una quota annua non inferiore all’1% del monte salari relativo al personale 

destinatario, comunque nel rispetto dei vincoli previsti dalle vigenti disposizioni di legge in materie.  

Per il triennio 2025-2026-2027, la spesa annua prevista in bilancio è di € 1.700,00 

 
Il ciclo della formazione 

La programmazione della formazione del personale si distingue quale elemento strategico e abilitante del 

cambiamento all’interno di ciascun Ente, anche nell’ottica della riqualificazione del personale in servizio. 

Il “ciclo della formazione” si caratterizza dalle seguenti fasi: 

1. Rilevazione e analisi del fabbisogno formativo: questa fase viene gestita dalla struttura preposta alla 

formazione del personale, sulla base delle proposte formulate dai Responsabili e tenuto conto anche, 

indirettamente, di eventuali proposte formative del personale e del CUG; 

2. Progettazione della formazione: è lo step dove vengono definite le metodologie formative: natura della 

formazione (corsi di formazione di base, corsi di aggiornamento, corsi di riqualificazione, corsi di 

specializzazione, corsi di perfezionamento, giornate di studio, seminari) e le modalità di svolgimento (corsi 

in aula, training on the job, mentoring aziendale, formazione a distanza); 

3. Gestione: è la struttura competente in materia di formazione del personale a curarne la concreta 

attuazione del piano formativo. La predetta struttura potrà, ove opportuno, emanare direttive operative 

sulla corretta attivazione delle procedure formative. 

4. Monitoraggio e valutazione: al termine di ciascun anno verrà effettuata un monitoraggio dell’attività 

formativa, anche attraverso la somministrazione di appositi questionari, laddove previsti da specifici corsi, 

al fine di avere un riscontro oggettivo ed eventualmente apportare i necessari correttivi per i successivi 

anni. 

 

 

 

 
Aree di formazione per il triennio 
 



35  

Con deliberazione di Giunta Comunale n. 130 del 25.11.2024 si è aderito:  
-  all’Associazione “LEGA DEI COMUNI” al fine di avvalersi dei corsi e dei servizi offerti dall’Associazione stessa.  
- alla Piattaforma Syllabus: è una risorsa per l’erogazione di corsi formativi che offre ai dipendenti pubblici una 
formazione personalizzata, in modalità e-learning, a partire da una rilevazione strutturata e omogenea dei 
fabbisogni formativi, al fine di rafforzare le conoscenze, svilupparne di nuove, senza trascurare la motivazione, la 
produttività e la capacità digitale nelle amministrazioni, una maggiore diffusione di servizi online più semplici e 
veloci per cittadini e imprese. Inoltre, Syllabus consente di monitorare a più livelli il sistema delle conoscenze e 
competenze delle pubbliche amministrazioni. 
 

Le aree di intervento formativo, di massima, per il triennio 2025-2027 sono le seguenti: 
 

AREA DI FORMAZIONE TEMATICA (in modalità webinar, in house o in presenza) 

Area Finanziaria ed Entrate 
Locali 

Legge di Bilancio: analisi normativa e operativa Il 
riaccertamento ordinario dei residui 
Il rendiconto finanziario ed economico patrimoniale La 
certificazione del Fondo Funzioni Fondamentali 
Il bilancio consolidato 
Le variazioni di bilancio c.d. ordinarie e straordinarie La 
contabilità armonizzata per il settore tecnico 
La procedura di riconoscimento dei debiti fuori bilancio da sentenza e da 
affidamento di servizi senza impegno di spesa: dalla giurisprudenza alla 
redazione degli atti 
IMU – Fattispecie particolari e novità giurisprudenziali 
IMU – Aree edificabili - Fattispecie particolari e novità giurisprudenziali TARI 
– Fattispecie particolari e novità giurisprudenziali 
TARI – Criteri per il PEF e metodo tariffario ARERA Canone 
patrimoniale unico – Novità giurisprudenziali 
Le notifiche degli atti tributari e degli atti delle entrate patrimoniali 
dell’Ente 
Strumenti e procedure per la riscossione dell'entrate degli Enti Locali Nuove 
normative specifiche o aggiornamento di quelle vigenti 

 

Area Affari Generali  Normativa Enti Locali: approfondimento dei diversi aspetti, procedimento 
amministrativo, documentazione amministrativa, autocertificazione, privacy, 
acquisto beni, affidamento servizi, gestione giuridica ed economica del 
personale ecc.; 
Personale (tutte le tematiche relative all’argomento) 
Nuovo CCNL Funzioni Locali (tutte le tematiche dell’argomento)  

Area Tecnica tutte le tematiche relative all’area tecnica, urbanistica, rigenerazione 
urbana ed edilizia 

Anticorruzione e Trasparenza Formazione obbligatoria di base e specifica 
Codice antimafia 
Trasparenza amministrativa 

Prevenzione e protezione formazione relativa alla sicurezza sul lavoro – formazione obbligatoria (D. Lgs. 
81 del 2008) per il personale neoassunto e per le diverse categorie di 
lavoratori individuate dalla Legge sulla base delle indicazioni del Responsabile 
del servizio di prevenzione e protezione 
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GDPR - Regolamento generale 
sulla protezione dei dati 

tutela della privacy trattamento dei dati 

 

 

SEZIONE 4 – MONITORAGGIO 

Ente non tenuto alla compilazione in quanto amministrazione con meno di 50 dipendenti.  

 


