
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Piano integrato di attività e 
organizzazione [PIAO] 2024-2026 

 
[Articolo 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80 “Misure urgenti per il rafforzamento 

della capacità amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano nazionale 
di ripresa e resilienza (PNRR) e per l’efficienza della giustizia”, convertito con modificazione dalla legge 6 

agosto 2021, n. 113] 



PREMESSA 

Quadro generale di riferimento 
L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività e 
organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa - in particolare: 
il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano 
organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale - quale misura di semplificazione 
e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità 
amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR. 

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

Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c. 12, D.L. 30 dicembre 2021, 
n. 228, e successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36, la data di scadenza per 
l’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione è stata fissata al 30 giugno 2022. 

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

a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; d) concorsi e prove selettive; 

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

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

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano integrato 
di attività e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e c), n. 2. 

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di cui all’art. 
6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la definizione del 
contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. Ai sensi dell’art. 8, c. 3, del decreto del Ministro 



per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione, il termine per l’approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, è differito di 120 giorni 
dalla data di approvazione del bilancio di previsione; Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano 
Integrato di Attività e Organizzazione 2024-2026 ha quindi il compito principale di fornire, una visione 
d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di 
coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani 

SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
Di seguito si riportano i dati identificativi dell’amministrazione: 

Denominazione COMUNE DI SANT’ALBANO STURA 

Indirizzo Via Vallauri, 10 

Città 12040 – Sant’Albano Stura 

Provincia CN 

Telefono 0172-67142 

Fax 0172-67587 

Pec: santalbano.stura@cert.ruparpiemonte.it 
 

Sito web istituzionale www.comune.santalbanostura.cn.it 
 

Codice fiscale 00357850049 

Partita iva 00357850049 

Codice IPA C_E808 

Codice Istat 004211 

Codice catastale I210 

Tipologia: Pubbliche Amministrazioni 

Categoria: Comuni e loro Consorzi e Associazioni 

Attività Dipendenti: Attività degli organi legislativi ed esecutivi, centrali e locali; amministrazione finanziaria; 
amministrazioni regionali, provinciali e comunali 

Abitanti: 2.362 (al 31.12.2022) 

Dipendenti: 5 (escluso Segretario Comunale) 

mailto:santalbano.stura@cert.ruparpiemonte.it
http://www.comune.santalbanostura.cn.it/


 
 
 
 
 
 

SEZIONE 2 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 
ANTICORRUZIONE 

Sottosezione di programmazione 

2.1 VALORE PUBBLICO 

2.1.1 – Descrizione, non applicazione e rinvio 

In questa sottosezione, l’amministrazione definisce i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, 
programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati da ciascuna 
amministrazione, le modalità e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena 
accessibilità, fisica e digitale, alle amministrazioni da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini 
con disabilità, nonché l’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste 
dall’Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall’Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di 
digitalizzazione ivi previsti. Il D.M. 132/2022, all’art. 6, prevede che le pubbliche amministrazioni con meno di 
50 dipendenti, come nel caso del Comune di Sant’Albano Stura, non siano tenute a compilare la presente 
sottosezione 2.1. 

 
 

In ogni caso, l’art. 3, co. 2, del D.M. 132/2022 dispone che nella presente sottosezione gli Enti Locali facciano 
riferimento alle previsioni generali contenute nella Sezione Strategica del Documento Unico di 
Programmazione (DUP), che già contiene per previsione normativa: 

• gli obiettivi strategici per creare il valore pubblico che si intende perseguire in termini di benessere 
economico, sociale e ambientale; 

• le azioni; 

• gli indicatori; 

• i destinatari delle azioni (stakeholders); 

• le tempistiche di raggiungimento (tempi pluriennali coincidenti solitamente con il triennio preso in 
considerazione); 

• la modalità di misurazione del grado di raggiungimento della strategia (dimensione e formula di impatto sul 
livello di benessere); 

• il punto di partenza (baseline); 

• i risultati attesi (target); 

• la fonte dove poter verificare i dati. 



Il Comune di Sant’Albano Stura, con deliberazione del Consiglio Comunale n. 24 del 310/02023, ha approvato 
il Documento Unico di Programmazione semplificato (DUPS) 2024-2026. 

 
 

Sottosezione di programmazione 2.2 

PERFORMANCE 

2.2.1 – Descrizione 
 

Questo ambito programmatico va predisposto secondo logiche di performance management, di cui al Capo 
II del D. Lgs. 150/2009 e secondo le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica. Esso è 
finalizzato, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e 
di efficacia i cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione dei cui all’art. 10, co. 1, lett. b), del predetto 
decreto. II ciclo di gestione della performance, di cui all’art. 4 del D. Lgs. 150/2009, si sviluppa attraverso un 
complessivo sistema integrato di programmazione e controllo, tramite il quale sono definitigli obiettivi 
(strategici, operativi, di gestione e anticorruzione), le risorse necessarie al loro raggiungimento e le relative 
responsabilità, per ciascun Centro di Responsabilità, sulla base delle previsioni contenute nel vigente Sistema 
di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP), approvato con deliberazione della Giunta Comunale 
n. 40 in data 04.05.2018. L’attività di programmazione del Comune di Sant’Albano Stura, attraverso la quale 
sono stati definiti gli obiettivi, i percorsi mediante i quali conseguirli e le relative risorse, nel 2024 è stata 
realizzata attraverso i documenti illustrati ai seguenti paragrafi. 

2.2.2 – Piano della Performance 

L’articolo 8, comma 1, lettere d) ed f), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 s.m.i. ″Attuazione della 
legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e 
trasparenza delle pubbliche amministrazioni″ individua, tra gli ambiti di misurazione e valutazione della 
performance organizzativa, la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle 
competenze professionali, nonché l’efficiente impiego delle risorse. 

L’articolo 7 del citato decreto legislativo, come modificato dal decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 74 s.m.i. 
(legge Madia), prevede che «... le amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance 
organizzativa e individuale…» 

La valutazione delle performance individuali e organizzative è finalizzata a garantire il miglioramento degli 
standard di qualità dei servizi offerti e delle attività svolte, la valorizzazione delle professionalità e il 
contenimento e la razionalizzazione della spesa 

Nel corso dell’esercizio viene effettuato un puntuale monitoraggio del grado di raggiungimento degli obiettivi 
assegnati, segnalando le criticità e richiedendo alla Giunta, se del caso, la modifica degli stessi. 

Alla fine di ogni esercizio il Nucleo di Valutazione dà corso alla valutazione del grado di raggiungimento degli 
obiettivi assegnati. 

Gli obiettivi sono adottati dalla Giunta dopo avere sentito i responsabili dei servizi. L’assegnazione degli 
obiettivi è condizione per effettuare la valutazione e per l’erogazione delle incentivazioni legate alla 
performance. 

Nel caso di differimento dei termini di approvazione del bilancio, si dà corso alla attuazione degli obiettivi 
assegnati con il piano della performance del triennio, tenendo conto degli effetti connessi alla assegnazione 
delle risorse e comunque garantendo la continuità dell’azione amministrativa, anche dando corso – ove 
necessario – all’adozione di un piano provvisorio. 



Gli obiettivi sono assegnati nel rispetto delle previsioni dettate dall’articolo 5 del decreto legislativo n. 
150/2009 s.m.i. e devono essere: rilevanti e pertinenti; specifici e misurabili; tali da determinare 
miglioramenti significativi, in particolare per gli effetti esterni; riferibili a un arco temporale predeterminato; 
commisurati a standard anche di altre amministrazioni analoghe; confrontabili con le tendenze che risultano 
nell’ente nell’ultimo triennio e correlati alle risorse disponibili. 

Gli obiettivi di performance di ente, organizzativi e di performance individuale per l’anno 2024 saranno definiti 
a seguito delle elezioni amministrative di giugno 2024. 

 
 
 

Sottosezione di programmazione 2.3 

RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

2.3.1 – Descrizione e rinvio 

La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT) 
sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza definiti dall’organo 
di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012 e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli 
specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore. 

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli indicati 
nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della 
legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013. 

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT potrà aggiornare la 
pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi 
di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, potrà 
contenere: 

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

• Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua struttura 
organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare l’esposizione al rischio 
corruttivo della stessa. 

• Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura e delle 
peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi corruttivi con focus sui processi per il 
raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico (cfr. 2.2.). 

• Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con esiti 
positivo). 

• Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi le 
amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che specifiche per 
contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo 
specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista 
economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere più finalità, prime fra 
tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicità. Particolare favore va rivolto alla 
predisposizione di misure di digitalizzazione. 



• Monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure. 

• Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto legislativo n. 
33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e generalizzato. 

Per corruzione deve intendersi, oltre alle specifiche figure di reato previste nel nostro ordinamento, il 
malcostume politico e amministrativo, la “maladministration”, intesa come assunzione di decisioni (di assetto 
di interessi a conclusione di procedimenti, di determinazioni di fasi interne a singoli procedimenti, di gestione 
di risorse pubbliche) devianti dalla cura dell’interesse generale a causa del condizionamento improprio da 
parte di interessi particolari. Occorre, cioè, avere riguardo ad atti e comportamenti che, anche se non 
consistenti in specifici reati, contrastano con la necessaria cura dell’interesse pubblico e pregiudicano 
l’affidamento dei cittadini nell’imparzialità delle amministrazioni e dei soggetti che svolgono attività di 
pubblico interesse. Scopo del PTPC (piano territoriale per la prevenzione della corruzione) è quello di valutare, 
per ciascun Ente, quali sono le situazioni che potenzialmente possono generare un rischio di comportamenti 
corruttivi, e di organizzare un sistema di misure per “trattare” il rischio, ovvero per ridurre o escludere la 
possibilità che l’evento si verifichi. La lotta alla corruzione richiede l’avvio di una forma efficace di prevenzione 
e contrasto che si traduce nelle seguenti misure: 

 ridurre le opportunità che si manifestino casi di corruzione; 
 aumentare la capacità di scoprire casi di corruzione; 
 creare un contesto sfavorevole alla corruzione attraverso la previsione dei seguenti strumenti: 

adozione Piani Triennali di Prevenzione della Corruzione (P.T.P.C.); adempimenti di trasparenza; 
 codice di comportamento rotazione di personale; 
 obbligo di astensione in caso di conflitto di interesse; 
 disciplina specifica in materia di svolgimento di incarichi di ufficio, attività ed incarichi extra 

istituzionali; 
 disciplina specifica in materia di conferimento di incarichi dirigenziali in caso di particolari attività o 

incarichi precedenti (pantouflage – revolving doors) incompatibilità specifiche per posizioni 
dirigenziali; 

 disciplina specifica in materia di formazione di commissioni, assegnazioni uffici, conferimento di 
incarichi dirigenziali in caso di condanna penale per delitti contro la pubblica amministrazione; 

 disciplina specifica in materia di attività successiva alla cessazione del rapporto di lavoro (pantouflage 
– revolving doors); 

 disciplina specifica in materia di tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito (c.d. 
whistleblowing); 

 formazione in materia di etica, integrità ed altre tematiche attinenti alla prevenzione della corruzione. 

Il Piano di Prevenzione della Corruzione (P.T.P.C.) rappresenta, in particolare, il documento fondamentale 
di ciascuna Amministrazione Pubblica per la definizione della strategia di prevenzione al suo interno. Il 
presente Piano di prevenzione della corruzione del Comune di S. Albano Stura per il triennio 2022/2024 
è stato predisposto dal Vice Segretario Comunale quale responsabile della trasparenza e anticorruzione, 
con la collaborazione dei responsabili dei servizi ai quali è stato chiesto di partecipare al processo di 
autoanalisi organizzativa e alla mappatura dei processi e di contribuire alla definizione delle misure di 
prevenzione 

La Giunta Comunale con Delibera di Giunta 13 del 07.02.2022 adotta il presente piano che viene 
pubblicato sul sito istituzionale del Comune, link “Amministrazione Trasparente” nella sezione “altri 
contenuti”. E’ importante ricordare che oltre metà del 2020 e il 2021 sono stati fortemente caratterizzati 
dalle limitazioni imposte dalla pandemia. Tutto ciò ha fortemente condizionato l’attività comunale per far 
fronte all’emergenza sanitaria. Si ritiene comunque di fondamentale importanza l’obiettivo strategico di 
adempiere alle richieste normative di ANAC indicate nel suo PNA 2019, partendo da questo Piano 2022- 



2024 come base di partenza, in quanto non essendoci stati fenomeni corruttivi né cambiamenti 
organizzativi rilevanti esso può rappresentare un buon punto di inizio per una completa revisione 
metodologica delle analisi del rischio corruttivo. 

Il Comune di S.Albano Stura, in un’ottica di aggiornamento alle linee guida emanate, ha adeguato il 
proprio Piano Anticorruzione. I soggetti che concorrono alla prevenzione della corruzione all’interno del 
Comune di S. Albano Stura sono: 

1. Organo di indirizzo politico (Sindaco – Giunta) Il Sindaco designa il RPCT. La Giunta adotta il PTPCT e i 
suoi aggiornamenti annuali nonché gli atti di indirizzo generale finalizzati alla prevenzione della 
corruzione. 

2. Il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza Elabora e propone alla Giunta il 
Piano Anticorruzione; svolge i compiti indicati nella Circolare del Dipartimento della funzione pubblica n. 
1 del 2013 ed i compiti di vigilanza sul rispetto delle norme in materia di inconferibilità ed incompatibilità 
(art. 1 L. 190 del 2012 e s.m.i.; art. 15 D.Lgs n. 39 del 2013); elabora la relazione annuale sull’attività svolta 
e ne assicura la pubblicazione (art. 1, comma 14 della L. 190 del 2012). Coincide con il Responsabile della 
trasparenza e ne svolge conseguentemente le funzioni (art. 43 D. Lgs n. 33 del 2013). Tale figura è 
individuata nella persona del Segretario comunale 

3. I Responsabili delle Aree titolari di Posizione Organizzativa Svolgono attività informativa nei confronti 
del RPCT, partecipano al processo di gestione del rischio, concorrono alla definizione delle misure idonee 
per prevenire e contrastare i fenomeni di corruzione e ne controllano il rispetto da parte dei dipendenti 
assegnati, assicurano il rispetto del codice di comportamento da parte dei dipendenti assegnati 
adottando le misure gestionali ritenute più opportune, provvedono al monitoraggio delle attività 
nell’ambito delle quali è più elevato il rischio di corruzione, collaborano con il RPCT per la puntuale 
approvazione del PTPCT. 

4. Il Nucleo di Valutazione Esprime parere obbligatorio sul codice di comportamento adottato 
dall’Amministrazione, promuove ed attesta l’assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza, 
partecipa al processo di gestione del rischio. 

5. Il Revisore Unico dei conti Partecipa al processo di gestione del rischio, prende in considerazione e 
valuta le azioni inerenti la prevenzione della corruzione e i rischi connessi. 

6. Tutti i dipendenti comunali Partecipano al processo di gestione del rischio, osservano le misure 
contenute nel PTPCT, segnalano le situazioni di illecito al proprio Responsabile di Area o alRPCT, in caso 
di conflitto di interesse. 

7. I collaboratori a qualsiasi titolo dell’Amministrazione Osservano le norme contenute nel PTPCT, 
segnalano le situazioni di illecito. 

L’efficacia del PTPCT dipende dalla collaborazione fattiva di tutti i soggetti indicati precedentemente. 
 
 

Si riportano di seguito le competenze e la responsabilità del Responsabile della prevenzione della 
corruzione. 

È di competenza del Responsabile della prevenzione della corruzione: 

a) la proposizione, per l’approvazione entro il 31 gennaio, del Piano Triennale di Prevenzione della 
Corruzione; 



b) la redazione, entro il 15 dicembre di ogni anno o altro termine diversamente individuato, di una 
relazione recante i risultati dell’attività svolta in attuazione del Piano, da pubblicarsi sul sito web 
istituzionale del Comune e da trasmettere alla Giunta Comunale. La relazione si sviluppa sulla base di 
quelle presentate dai Responsabili Posizioni Organizzative sui risultati realizzati in esecuzione del Piano 
Triennale di Prevenzione della Corruzione; 

c) l’individuazione, su proposta dei Responsabili Posizioni Organizzative competenti, del personale da 
inserire nei programmi di formazione; 

d) la proposizione al Sindaco della rotazione, ove possibile e necessario, dei Responsabili Posizioni 
Organizzative preposti agli uffici e alle attività ritenute a più elevato rischio di corruzione; 

e) la facoltà di proporre ai Responsabili Posizioni Organizzative delle azioni correttive per l’eliminazione 
delle criticità; 

f) la definizione, su proposta dei Responsabili Posizioni Organizzative, del Piano annuale di formazione 
del personale, con esclusivo riferimento alle materie inerenti le attività a rischio di corruzione individuate 
nel presente Piano. 

Oltre alle citate Funzioni, al Responsabile della prevenzione della corruzione sono attribuiti i seguenti 
poteri: a) acquisizione di ogni forma di conoscenza di tutte le attività in essere del Comune, anche in fase 
meramente informale e propositiva. Tra le attività prevalenza obbligatoria va data a quelle relative a: 

– rilascio di autorizzazione o concessione; 

– scelta del contraente per l’affidamento di lavori, forniture e servizi, anche con riferimento alla modalità 
di selezione prescelta ai sensi del Codice dei contratti pubblici; 

– concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzione di 
vantaggi economici di qualunque genere a persone ed Enti pubblici e privati; 

– concorsi e prove selettive per l’assunzione del personale e progressioni di carriera; 

b) indirizzo, per le attività di cui alla precedente lettera a), sull’attività di formazione, attuazione e controllo 
delle decisioni idonee a prevenire il rischio di corruzione; 

c) vigilanza sul funzionamento e sull’osservanza del Piano; 

d) monitoraggio del rispetto dei termini, previsti dalla legge o dai regolamenti, per la conclusione dei 
procedimenti; 

e) individuazione, eventuale, di ulteriori obblighi di trasparenza in aggiunta a quelli già in essere; 

f) ispezione in relazione a tutta la documentazione amministrativa, di qualsiasi tipo e genere, ed in 
relazione a tutte le notizie, le informazioni ed i dati, formali e informali, a qualsiasi titolo conosciuti dai 
Responsabili Posizioni Organizzative, dai funzionari, da tutto il personale, dagli Organi di Governo, 
dall’Organo di Revisione Economico-Finanziario e dell’Organismo Indipendente di Valutazione. Per 
l’adempimento delle proprie funzioni il Responsabile della prevenzione della corruzione può avvalersi, 
con propria disposizione, dei dipendenti dell’Ente. 

Le funzioni ed i poteri del Responsabile della prevenzione della corruzione possono essere esercitati sia 
in forma verbale che in forma scritta, sia cartacea che informatica; nella prima ipotesi il Responsabile si 
relaziona con il soggetto pubblico e/o privato, senza ricorrere a documentare l’intervento; ma qualora 
uno dei soggetti lo richieda, può essere redatto apposito verbale di intervento. Il verbale deve essere 
stilato obbligatoriamente a seguito di intervento esperito su segnalazione o denuncia e conclusosi senza 
rilevazione di atti o comportamenti illegittimi e/o illeciti. Nel caso, a seguito di intervento, siano riscontrati 



comportamenti e/o atti qualificabili illeciti, il Responsabile deve procedere con denuncia. Nell’ipotesi di 
verbale in forma scritta, il Responsabile manifesta il suo intervento: 

a) nella forma della disposizione, qualora debba indicare o suggerire formalmente la modifica di un atto 
o provvedimento, adottando o adottato, o di un tipo di comportamento che possano potenzialmente 
profilare ipotesi di corruzione o di illegalità; 

b) nella forma dell’ordine, qualora debba intimare la revoca di un atto o di un provvedimento, o debba 
intimare l’eliminazione di un comportamento che contrasta con una condotta potenzialmente 
preordinata alla corruzione o all’illegalità; 

c) nella forma della denuncia, circostanziata, da trasmettere all’Autorità Giudiziaria, e per conoscenza 
all’Autorità Nazionale Anticorruzione ed al Prefetto, qualora ravvisi sia la consumazione di una fattispecie 
di reato che il solo tentativo, realizzati mediante l’adozione di un atto o provvedimento, o posti in essere 
mediante un comportamento contrario alle norme penali. 

I compiti dei Responsabili di posizione organizzativa e dei dipendenti I soggetti incaricati di operare 
nell’ambito di settori e/o attività particolarmente sensibili alla corruzione, in relazione alle proprie 
competenze normativamente previste, dichiarano: 

- di essere a conoscenza del Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e di provvedere a darvi 
esecuzione; 

- di impegnarsi ad astenersi in caso di conflitto di interessi e/o di incompatibilità, segnalando 
tempestivamente, con propria dichiarazione, ogni situazione di conflitto, anche potenziale. 

La dichiarazione viene resa, da parte dei Responsabili Posizioni Organizzative e dagli altri dipendenti 
interessati, direttamente al Responsabile della Prevenzione della Corruzione. A seguito della segnalazione 
di conflitto il Sindaco, per i Responsabili Posizioni Organizzative e i Responsabili Posizioni Organizzative 
per tutto il restante personale provvedono per quanto di competenza. 

Le dichiarazioni sono prodotte ai sensi e per gli effetti di quanto disposto dal D.P.R. n. 445/2000. I 
Responsabili di Posizione Organizzativa potranno presentare proposte di ulteriori attività su cui effettuare 
analisi del rischio che andranno a implementare le tabelle di valutazione del rischio stesso. I Responsabili 
Posizioni Organizzative propongono al Responsabile della prevenzione della corruzione il personale da 
includere nei Programmi di formazione. 

La formazione 

La legge n. 190/12 impegna le Pubbliche Amministrazioni a prestare particolare attenzione alla 
formazione del personale, considerandola uno degli strumenti principali per la prevenzione della 
corruzione. 

Per quanto possibile, la formazione viene strutturata su due livelli: livello generale, rivolto a tutti i 
dipendenti: riguarda l’aggiornamento delle competenze (approccio contenutistico) e le tematiche 
dell’etica e della legalità (approccio valoriale); livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione 
e funzionari addetti alle aree a rischio: riguarda le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la 
prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto nell’amministrazione. 
Si demanda al Responsabile per la prevenzione della corruzione il compito di individuare, di concerto con i 
Responsabili dei Servizi, il personale da avviare alla formazione in tema di anticorruzione e le relative 
priorità, anche utilizzano strumenti innovativi quali l’e-learning, nonché i soggetti incaricati. 

Codice di comportamento 



Con deliberazione della Giunta Comunale n. 81 del 14/11/2013 è stato adottato il Codice di 
comportamento integrativo per i dipendenti. La condizione dell’osservanza del Codice di comportamento 
per i collaboratori esterni a qualsiasi titolo, per i collaboratori delle ditte fornitrici di beni o servizi od 
opere a favore dell’amministrazione è causa di risoluzione o decadenza dal rapporto in caso di violazione 
degli obblighi derivanti dal Codice. 

Criteri di rotazione del personale 

La dotazione organica dell’ente, dettagliata successivamente nella parte relativa all’analisi del contesto 
interno, è limitata e non consente, di fatto, l’applicazione concreta del criterio della rotazione. 
Conseguentemente, in adempimento a quanto previsto nell’Intesa tra Governo, Regioni ed Enti locali per 
l’attuazione dell’art. 1 commi 60 e 61 della legge 190/2012, siglata in data 24.7.2013 - punto 4, si dà conto 
che le condizioni organizzative del Comune non consentono la rotazione dei responsabili di servizio. 
Qualora in futuro le condizioni dovessero mutare, e fosse possibile garantire la fungibilità professionale, 
dovrà essere disposta, previa adeguata formazione, la rotazione degli incarichi, in modo che nessun 
soggetto sia titolare dell’ufficio per un periodo superiore al mandato amministrativo, onde evitare che 
possano consolidarsi delle posizioni “di privilegio”. 

Incarichi e attività non consentite ai pubblici dipendenti 

Nell’intendere qui richiamate le norme di cui all’art. 53 del D.Lgs. 165/2001, al D.Lgs. 39/2013 con 
particolare riferimento all’art. 20 “Dichiarazione sull’insussistenza di cause di inconferibilità o 
incompatibilità” e al Regolamento comunale sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, si terrà conto dei 
seguenti criteri e principi direttivi: 

- evitare il cumulo in capo ad un medesimo funzionario responsabile di posizione organizzativa di diversi 
incarichi conferiti dall’amministrazione comunale al fine di evitare i rischi di una eccessiva concentrazione 
di potere su un unico centro decisionale. 

Inoltre, lo svolgimento di incarichi, soprattutto se extra-istituzionali, da parte del funzionario responsabile 
di p.o. può realizzare situazioni di conflitto di interesse che possono compromettere il buon andamento 
dell’azione amministrativa, ponendosi altresì come sintomo dell’evenienza di fatti corruttivi; 

- in sede di autorizzazione allo svolgimento di incarichi extra-istituzionali, secondo quanto previsto 
dall’art. 53, comma 7, del D.Lgs. n. 165/2001, l’amministrazione deve valutare gli eventuali profili di 
conflitto di interesse, anche quelli potenziali. Pertanto, è importante, che l’istruttoria circa il rilascio 
dell’autorizzazione sia svolta in maniera accurata e puntuale; 

- il dipendente è tenuto a comunicare formalmente all’amministrazione anche l’attribuzione di incarichi 
gratuiti o per i quali non sia richiesta il rilascio di autorizzazione; tali incarichi potrebbero, difatti, 
nascondere situazioni di conflitto di interesse anche potenziali; 

- gli incarichi autorizzati dall’amministrazione comunale, anche a quelli a titolo gratuito, dovranno essere 
comunicati al D.F.P. in via telematica entro 15 giorni. 

Divieto di svolgere attività incompatibili a seguito della cessazione del rapporto 

Nei contratti di assunzione del personale è inserita la clausola che prevede il divieto di prestare attività 
lavorativa (a titolo di lavoro subordinato o lavoro autonomo) per i tre anni successivi alla cessazione del 
rapporto nei confronti dei destinatari di provvedimenti adottati o di contratti conclusi con l’apporto 
decisionale del dipendente. 

Nei bandi di gara o negli atti prodromici agli affidamenti, anche mediante procedura negoziata, è inserita la 
condizione soggettiva di non aver concluso contratti di lavoro subordinato o autonomo e comunque di non 



aver attribuito incarichi ad ex dipendenti che hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle 
pubbliche amministrazioni nei loro confronti per il triennio successivo alla cessazione del rapporto. 

Verrà disposta l’esclusione dalle procedure di affidamento nei confronti dei soggetti per i quali sia emersa la 
situazione di cui al punto precedente. Si agirà in giudizio per ottenere il risarcimento del danno nei confronti 
degli ex dipendenti per i quali sia emersa la violazione dei divieti contenuti nell’art. 53, comma 16-ter, del 
D.Lgs. n. 165/2001. 

Controlli su precedenti penali ai fini dell’attribuzione degli incarichi e dell’assegnazione ad uffici 

Ai fini dell’applicazione degli artt. 35-bis del D.Lgs. n. 165/2001, così come inserito dall’art. 1, comma 46, della 
L. n. 190/2012, e 3 del D.Lgs. n. 39/2013, l’Amministrazione comunale è tenuta a verificare la sussistenza di 
eventuali precedenti penali a carico dei dipendenti e/o dei soggetti cui intendono conferire incarichi nelle 
seguenti circostanze: 

- all’atto della formazione delle commissioni per l’affidamento di commesse o per concorsi; 

- all’atto del conferimento degli incarichi amministrativi di vertice/funzionario responsabile di posizione 
organizzativa; 

- all’atto dell’assegnazione di dipendenti dell’area direttiva agli uffici che presentano le caratteristiche indicate 
dall’art. 35-bis del D.Lgs. 165/2001; 

- immediatamente, con riferimento agli incarichi già conferiti e al personale già assegnato. L’accertamento 
dovrà avvenire mediante dichiarazione sostitutiva di certificazione resa dall’interessato nei termini e alle 
condizioni dell’art. 46 del D.P.R. n. 445/2000. Gli atti ed i contratti posti in essere in violazione delle limitazioni 
sono nulli ai sensi dell’art. 17 del D.Lgs. n. 39/2013. A carico di coloro che hanno conferito incarichi dichiarati 
nulli dovranno essere applicate le sanzioni di cui all’art. 18 dello stesso decreto. 

Qualora all’esito della verifica risultino a carico del personale interessato dei precedenti penali per i delitti in 
nota indicati, l’amministrazione: - si astiene dal conferire l’incarico o dall’effettuare l’assegnazione; 

- applica le misure previste dall’art. 3 del D.Lgs. n. 39/2013; 

- provvede a conferire l’incarico o a disporre l’assegnazione nei confronti di altro soggetto. Qualora la 
situazione di inconferibilità si appalesi nel corso del rapporto, il responsabile della prevenzione effettuerà la 
contestazione nei confronti dell’interessato, il quale dovrà essere rimosso dall’incarico o assegnato ad altro 
ufficio. 

Misure per la tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito 

Ai sensi dell’articolo 54-bis del D. Lgs. 165/2001 e della Legge 30 novembre 2017, n. 179 recante disposizioni 
per la tutela degli autori di segnalazioni di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza nell'ambito di 
un rapporto di lavoro pubblico o privato, sono accordate al dipendente che effettua segnalazioni di illecito 
(whistleblower) le seguenti misure di tutela: 

a) la tutela dell’anonimato; 

b) il divieto di discriminazione in quanto il dipendente che segnala un illecito non può essere sanzionato, 
licenziato o sottoposto a una misura discriminatoria, diretta o indiretta, avente effetti sulle condizioni di 
lavoro; 

c) la previsione che la denuncia sia sottratta al diritto di accesso documentale previsto dagli articoli 22 e 
seguenti della legge 7 agosto 1990, n. 241, fatta esclusione delle ipotesi eccezionali descritte nel comma 2 del 
nuovo art. 54-bis. 



La norma prevede che il pubblico dipendente che denunci all'autorità giudiziaria o alla Corte dei conti, o 
all'ANAC, ovvero riferisca al proprio superiore gerarchico condotte illecite di cui sia venuto a conoscenza in 
ragione del rapporto di lavoro, non possa “essere sanzionato, licenziato o sottoposto ad una misura 
discriminatoria, diretta o indiretta, avente effetti sulle condizioni di lavoro per motivi collegati direttamente o 
indirettamente alla denuncia”. L’articolo 54-bis delinea una “protezione generale ed astratta” che, secondo 
ANAC, deve essere completata con concrete misure di tutela del dipendente. Tutela che, in ogni caso, deve 
essere assicurata da tutti i soggetti che ricevono la segnalazione. 

Il Piano nazionale anticorruzione prevede, tra azioni e misure generali per la prevenzione della corruzione e, 
in particolare, fra quelle obbligatorie, che le amministrazioni pubbliche debbano tutelare il dipendente che 
segnala condotte illecite. Il PNA impone alle pubbliche amministrazioni, di cui all’art. 1 c. 2 del D. 
Lgs.165/2001, l’assunzione dei “necessari accorgimenti tecnici per dare attuazione alla tutela del dipendente 
che effettua le segnalazioni”. I soggetti destinatari delle segnalazioni sono tenuti al segreto ed al massimo 
riserbo. Sul sito istituzionale, nella sezione “Amministrazione trasparente”, è pubblicato il modello che può 
essere utilizzato dai dipendenti e collaboratori che intendano segnalare situazioni di illecito di cui siano venuti 
a conoscenza (modulo A). 

Il Comune di S. Albano Stura non disponendo allo stato attuale una procedura informatica in grado di 
assicurare la tutela della riservatezza dell’identità del soggetto esterno che effettua la segnalazione, ha 
previsto che i soggetti esterni possono segnalare compilando il modulo A, già predisposto dall’Autorità 
nazionale anticorruzione 

Disposizioni relative al ricorso all’arbitrato 

In tutti i contratti stipulati e da stipulare dall’ente è escluso il ricorso all’arbitrato. 

Predisposizione di protocolli di legalità per gli affidamenti 

L’Ente valuterà l’opportunità di elaborare patti d’integrità e protocolli di legalità da imporre in sede di gara ai 
concorrenti. 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 patto di integrità è un documento che la stazione 
appaltante richiede ai partecipanti alle gare e permette un controllo reciproco e sanzioni per il caso in cui 
qualcuno dei partecipanti cerchi di eluderlo. Si tratta quindi di un complesso di regole di comportamento 
finalizzate alla prevenzione del fenomeno corruttivo e volte a valorizzare comportamenti eticamente adeguati 
per tutti i concorrenti. Ai Responsabili Posizioni Organizzative è, comunque, data la possibilità di inserire negli 
avvisi, bandi di gara o lettere d’invito regole di legalità e/o integrità, prevedendo specificamente la sanzione 
della esclusione di soggetti partecipanti rispetto ai quali si rilevino situazioni d’illegalità a vario titolo; di 
conseguenza producono al Responsabile della prevenzione della corruzione reports sull’adempimento di tale 
facoltà. 

Realizzazione del sistema di monitoraggio del rispetto dei termini, previsti dalla legge o dal regolamento, 
per la conclusione dei procedimenti 

Attraverso il monitoraggio possono emergere eventuali omissioni o ritardi ingiustificati che possono essere 
sintomo di fenomeni corruttivi. La competenza del monitoraggio spetta, in primo luogo a tutti i funzionari 
responsabili di posizione organizzativa, ognuno per il proprio settore di attività, ed inoltre, in generale, al 
Responsabile della prevenzione della corruzione. Ogni responsabile di procedimento, qualora ravvisi 
l’impossibilità di rispettare il termine di conclusione di un procedimento previsto dalla legge o dal 
regolamento comunale sul procedimento amministrativo, ne dà immediata comunicazione, prima della 
scadenza del termine al proprio diretto superiore, il quale dispone, ove possibile, le misure necessarie affinché 
il procedimento sia concluso nel termine prescritto. I responsabili di settore, qualora rilevino la mancata 



conclusione di un procedimento nonostante sia decorso il relativo termine, ovvero la conclusione dello stesso 
oltre il termine previsto ai sensi di legge ovvero del regolamento comunale sul procedimento amministrativo, 
ne danno immediata comunicazione al Responsabile dell’Anticorruzione, esponendo le ragioni della mancata 
conclusione del procedimento o del ritardo. 

Azioni di sensibilizzazione e rapporto con la società civile. Trasparenza 

Considerato che l’azione di prevenzione e contrasto della corruzione richiede un’apertura di credito e di 
fiducia nella relazione con cittadini, utenti e imprese, che possa nutrirsi anche di un rapporto continuo 
alimentato dal funzionamento di stabili canali di comunicazione, l’amministrazione dedicherà particolare 
attenzione alla segnalazione dall’esterno di episodi di cattiva amministrazione, conflitto di interessi, 
corruzione. Per quanto riguarda l’applicazione della normativa sulla trasparenza occorre fare riferimento 
all’apposita Sezione del presente Piano dedicata alla Trasparenza. 

ANALISI DEL CONTESTO 

L’Autorità nazionale anticorruzione ha decretato che la prima e indispensabile fase del processo di gestione 
del rischio è quella relativa all'analisi del contesto, attraverso la quale ottenere le informazioni necessarie a 
comprendere come il rischio corruttivo possa verificarsi all'interno dell'amministrazione per via delle 
specificità dell'ambiente in cui essa opera in termini di strutture territoriali e di dinamiche sociali, economiche 
e culturali, o per via delle caratteristiche organizzative interne (ANAC determinazione n. 12 del 28 ottobre 
2015). 

Il PNA del 2013 conteneva un generico riferimento al contesto ai fini dell'analisi del rischio corruttivo, mentre 
attraverso questo tipo di analisi si favorisce la predisposizione di un PTPC contestualizzato e, quindi, 
potenzialmente più efficace. 

A) ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO 

Il Comune di S.Alban Stura è ubicato in Provincia di Cuneo in un contesto sociale ed economico ove non si 
riscontrano situazioni che possano determinare particolari rischi per il verificarsi di eventi corruttivi. 

La situazione sociale non presenta criticità in relazione a fenomeni aventi rilevanza penale, né per fenomeni 
inerenti infiltrazioni criminali nel tessuto produttivo. Pertanto si ritiene di concludere nel senso che il 
contesto esterno assume rilevanza marginale ai fini della valutazione del rischio corruttivo. Gli ultimi due anni 
sono stati fortemente caratterizzati dalle limitazioni imposte dalla pandemia ancora in atto. 

Tutto ciò ha fortemente condizionato l’attività comunale per far fronte all’emergenza sanitaria; l’attività 
da remoto di molti dipendenti, la sospensione o limitazione di molti servizi e l’impossibilità materiale di 
svolgere attività di monitoraggio, in quanto le attività. stesse da monitorare erano fortemente condizionate 
dall’emergenza sanitaria, hanno stravolto la “normalità amministrativa del comune” tanto da non rispettare 
né questo Piano né gli altri Piani, quali ad esempio, il PEG, il PDO ecc. Si ritiene comunque di fondamentale 
importanza l’obiettivo strategico di adempiere alle richieste normative di ANAC indicate nel suo PNA 2019, 
partendo da questo Piano 2022-2024 come base di partenza, in quanto non essendoci stati fenomeni 
corruttivi né cambiamenti organizzativi rilevanti esso può rappresentare un buon punto di inizio per una 
completa revisione metodologica delle analisi del rischio corruttivo. 

B) ANALISI DEL CONTESTO INTERNO 

La struttura organizzativa dell’ente è ripartita in 4 aree, organizzate in Uffici/Servizi: 

1. Area Amministrativa e servizi Demografici 

2. Area Finanziaria – Ufficio Finanziario e tributi 



3. Area Lavori  Pubblici – Manutenzione - Patrimonio 

 
4. Area Edilizia Privata 

MAPPATURA DEI PROCESSI MATERIE E ATTIVITÀ SENSIBILI ALLA CORRUZIONE 

In questa sede si è proceduto a: 

1. individuare le aree cd. Obbligatorie, che con il nuovo PNA sono confluite nella categoria delle Aree Generali 
2. all’interno di ciascuna area, ad individuare i processi gestiti 

3. in alcuni casi, a scomporre i processi in attività, quando alcune di queste si caratterizzano per livelli 
diversificati di esposizione al rischio 

4. per ogni processo, individuare: 

• l’origine del processo 

• il risultato atteso 

• il responsabile 

• eventuali tempi, vincoli, relazioni tra processi. Sono classificate come sensibili alla corruzione le attività e 
le materie riportate nelle seguenti aree: 

- AREA A – acquisizione e progressione del personale: 

• Reclutamento di personale 

• Progressione di carriera 

• Conferimento di incarichi di collaborazione; 

- AREA B – affidamento di lavori servizi e forniture: 

• procedimenti di scelta del contraente; 

- AREA C – provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto ed 
immediato per il destinatario: 

• autorizzazioni e concessioni; 

- AREA D – provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto ed 
immediato per il destinatario: 

• concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzione di 
vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti pubblici e privati; 

- AREA E – provvedimenti di pianificazione urbanistica generale ed attuativa; 

- AREA F – gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio; 

- AREA G – controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni; 

- AREA H – incarichi e nomine; 

- AREA I – affari legali e contenzioso. 

Per ognuna delle materie e attività sopra elencate sono stati definiti, dal Responsabile anticorruzione, in 
accordo con i Responsabili di Servizio, in riferimento ad alcuni procedimenti, la tipologia di rischi esistenti e/o 
potenziali nonché successivamente, a seguito della valutazione del rischio, le azioni specifiche di prevenzione. 
Annualmente, in sede di aggiornamento del Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione, verranno 



rivalutati la tipologia di rischi, le azioni specifiche di prevenzione oltre all’effettuazione dell’analisi del rischio 
di ulteriori attività tenendo conto anche delle proposte dei Responsabili di Posizione Organizzativa. Tenendo 
conto delle dimensioni dell’Ente, del personale in servizio e dei relativi carichi di lavoro la mappatura dei 
processi è stata terminata con riferimento a quelli ritenuti fondamentali e nevralgici e non sono stati aggiunti 
nuovi processi rispetto a quelli individuati nel precedente piano. 

Per eseguire la seguente mappatura ed individuazione del rischio, si sono utilizzati i seguenti strumenti: 

1. utilizzo della metodologia e dei suggerimenti contenuti nell’aggiornamento del PNA 

2. verifica della mappatura già effettuata e sua coerenza con le indicazioni del PNA 

3. individuazione dei rischi tenendo conto di: 

• rischi comuni a tutti gli enti in alcuni processi 

• esperienza rilevata 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

SEZIONE 3 

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
Sottosezione di programmazione 3.1 

STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

3.1.1 – Descrizione 

La pianta organica del Comune di S.Albano Stura risulta così costituita: 
 

Categoria e profilo professionale n. posti previsti n. posti coperti 

D – Istruttore direttivo – area contabile 1 1 

D – Istruttore direttivo – area amministrativa-serv. demografici 1 1 

C – Istruttore– area tecnica 1 1 

C - Istruttore – area tecnica 1 1 

B – Esecutore – area amministrativa-segreteria 1 1 

Totale posti previsti: n. 5 - totale posti coperti: n. 5   
 
 

Attualmente il Segretario Comunale è incaricato della reggenza a scavalco. 



Capacità assunzionale 

L’art. 6 del D.lgs. 165/2001, come modificato dall’art. 4 del D.lgs n.75/2017, 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. 33 del D.Lgs. n. 165/2001, come sostituito dal comma 1 dell’art. 16 della L. n. 183/2011 (Legge di Stabilità 
2012), introduce dall’1/01/2012 l’obbligo di procedere annualmente alla verifica delle eccedenze di 
personale, condizione necessaria per poter effettuare nuove assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con 
qualunque tipologia di contratto, pena la nullità degli atti posti in essere. 

E’ quindi necessario, prima di definire la programmazione del fabbisogno di personale, procedere alla 
revisione della dotazione organica e, contestualmente, alla ricognizione del personale in esubero. Alla data 
attuale non si rilevano situazioni di personale in esubero ai sensi dell’art.33 del D.Lgs. 165/2001 e s.m.i. e 
quindi la dotazione organica dell’Ente, intesa come personale in servizio, viene confermata. 

A partire dal 2019, ha riacquistato piena efficacia la disciplina contenuta nell’art. 3, comma 5, del D.L. 90/2014 
il che determina il superamento delle limitazioni al turn over, e per tutti gli Enti locali la possibilità di avere 
capacità assunzionali pari al 100% della spesa del personale cessato nell’anno precedente e la novità più 
importante introdotta dall’art. 14bis del D. L. 4/2019 è quella che consente, nel triennio 2019-2021, di 
effettuare le sostituzioni del personale che cessa dal servizio nel medesimo anno in cui si verificano le 
cessazioni. Il 27 aprile 2020 è stato pubblicato in Gazzetta Ufficiale n. 108 il Decreto 17 marzo 2020, recante 
“Misure per la definizione delle capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato dei Comuni”, 
attuativo dell’art. 33, comma 2, del Dl. n. 34/2019, convertito con modificazioni nella Legge n. 58/2019, 
cosiddetto “Decreto Crescita”. Il decreto ha mantenuto un contenuto praticamente identico a quello uscito 
l’11 dicembre 2019 dalla Conferenza Stato-Città e Autonomie locali, tranne che per l’aggiornamento 
apportato dal Decreto Legge Milleproroghe con il mantenimento della prevista efficacia dal 20 aprile 2020. 

Nella pratica al fine di poter procedere con le nuove assunzioni serve “individuare i valori soglia, differenziati 
per fascia demografica, del rapporto tra spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi 
a carico dell’amministrazione, e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, 
considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione, nonché ad 
individuare le percentuali massime annuali di incremento della spesa di personale a tempo indeterminato 
per i comuni che si collocano al di sotto dei predetti valori soglia. E’ stata poi emanata una circolare sul DM 
attuativo dell’art. 33 c.2 del DL.34/2019 che conferma il nuovo impianto basato sulla sostenibilità finanziaria 
delle nuove assunzioni di personale dipendente. 

La norma impone inoltre di adeguare, in aumento o in diminuzione, le risorse del fondo per la contrattazione 
decentrata e quelle destinate a remunerare gli incarichi di posizione organizzativa, alfine di garantirne 
l’invarianza del valore medio procapite. Tali disposizioni, nelle intenzioni del legislatore hanno il dichiarato 
obiettivo di semplificare il sistema delle regole che governano la quantificazione delle facoltà assunzionali dei 
Comuni e di consentire un rinnovamento e rafforzamento degli organici, compatibilmente con i parametri di 
sostenibilità finanziaria di ciascuna amministrazione. 

 
 

Cessazioni e assunzioni di personale. 

ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO PREVISTE PER L’ANNO 2024 

1 Istruttore direttivo contabile (Ex cat.D) a seguito di procedura avviata nel piao 2023-2025 



ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO PREVISTE PER L’ANNO 2025 

Nessuna 

ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO PREVISTE PER L’ANNO 2026 

Nessuna 
 
 

Sottosezione di programmazione 3.2 

ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

3.2.1 – Descrizione 
 

Il lavoro agile trova la prima regolamentazione nell’ordinamento con la Legge 22 maggio 2017, n.81, “Misure 
per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei 
tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, all’interno del quale viene definito come “modalità di esecuzione 
del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione 
per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti 
tecnologici per lo svolgimento dell’attività lavorativa” (art. 18). 
L’introduzione del lavoro agile richiede un nuovo paradigma nell’intendere il lavoro pubblico e con esso un 
diverso approccio non solo dei dipendenti, della dirigenza e degli amministratori. Il lavoro agile supera infatti 
la tradizionale logica del controllo sulla prestazione, ovvero sulla presenza del dipendente, assumendo quale 
principio fondante l’accordo fiduciario tra il datore di lavoro ed il lavoratore. Con la prestazione in “smart 
working” si prescinde quindi dal luogo, dal tempo e dalle modalità impiegate per raggiungere gli obiettivi 
assegnati.  
Nel raggiungere questo obiettivo si richiede da un lato l’autonomia nell’organizzazione del lavoro e la 
responsabilizzazione verso i risultati, che devono essere patrimonio del lavoratore, mentre per le 
amministrazioni si impone la flessibilità dei modelli organizzativi e l’adozione di un deciso cambiamento in 
termini di maggiore capacità di programmazione, coordinamento, monitoraggio ed adozione di azioni 
correttive. 
Con l’emergenza epidemiologica da COVID-19, la necessità di adottare comportamenti diretti a prevenire il 
contagio ha determinato un deciso incremento del ricorso al lavoro agile, che nei mesi della massima allerta 
sanitaria è stato definito come “modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa” (art. 87 del DL 
18/2020) e anche oggi è imposta, per i servizi che possono essere utilmente svolti non in presenza, in misura 
almeno pari al 50% del tempo lavoro complessivo. 
Il legislatore, tuttavia, non intende limitare lo sviluppo del lavoro agile a mero strumento di gestione 
dell’emergenza. Il Decreto-legge 19 maggio 2020, n. 34 “Misure urgenti in materia di salute, sostegno al lavoro 
e all'economia, nonché' di politiche sociali connesse all'emergenza epidemiologica da COVID- 19”, convertito 
con modificazioni con Legge 17 luglio 2020 n.77, ha infatti disposto con l'art.263 comma 4-bis che “Entro il 31 
gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano 
organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1,lettera a), 
del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Il POLA individua le modalità attuative del lavoro agile 
prevedendo, per le attività che possono essere svolte in modalità agile, che almeno il 60 per cento dei 
dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento 
di professionalità e della progressione di carriera, e definisce, altresì, le misure organizzative, i requisiti 
tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica 
periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione 
amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della qualità dei servizi erogati, anche coinvolgendo 
i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative. In caso di mancata adozione del POLA, il lavoro 
agile si applica almeno al 30 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano”. 
Con questo strumento di programmazione si mettono quindi le basi per un’implementazione dello “smart 
working” passando dalla fase emergenziale a elemento strutturale, finalizzato all’introduzione di un modello 
organizzativo del lavoro pubblico in grado di introdurre maggiore flessibilità, autonomia e responsabilizzazione 



dei risultati, benessere del lavoratore. In questo contesto, particolare attenzione deve essere rivolta allo 
sviluppo dei processi di digitalizzazione e di “change management”, ovvero di gestione del cambiamento 
organizzativo per valorizzare al meglio le opportunità rese disponibili dalle nuove tecnologie. 
Il POLA costituisce sezione del Piano della performance dedicata ai necessari processi di innovazione 
amministrativa da mettere in atto ai fini della programmazione e della gestione del lavoro agile, e prevede 
un’applicazione progressiva e graduale, sulla base di un programma di sviluppo nell’arco temporale di un 
triennio e da rinnovare annualmente, a scorrimento progressivo. 
Il presente Piano è redatto secondo quanto previsto dal citato art. 263 comma 4-bis, seguendo le Linee Guida 
emanate dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri – Dipartimento della Funzione pubblica ed il template nella 
versione semplificata. 
Il presente documento potrà essere adeguato in caso di emanazione di misure di carattere normativo e 
tecnico. 
MODALITA’ ATTUATIVE 
Salute organizzativa 
L’applicazione di misure organizzative utili alla diffusione del lavoro agile, tenendo conto che la normativa 
vigente prevede che almeno il 60% dei dipendenti assegnati allo svolgimento di attività che possono essere 
rese a distanza possa avvalersi della modalità di prestazione lavorativa agile (art. 263, comma 4 bis D.L. 
34/2020), non può che partire da un’analisi delle attività che possono essere svolte in tal modo. 
Per qualificare come “remotizzabile” un’attività dell’Ente, si possono individuare alcune condizioni minime: 
• è possibile svolgere da remoto almeno parte della attività a cui è assegnata/o il/la lavoratore/lavoratrice, 
senza la necessità di costante presenza fisica nella sede di lavoro; 
• è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione lavorativa al 
di fuori della sede di lavoro; 
• è possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti; 
• è nella disponibilità del dipendente, o in alternativa fornita dall'Amministrazione (nei limiti della 
disponibilità), la strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria all'espletamento 
della prestazione in modalità agile; 
• non è pregiudicata l'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire con 
regolarità, continuità ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla normativa vigente. 
La scelta in merito all’autorizzazione ai singoli dipendenti e alle singole aree di attività è rimessa a decisione 
dell’amministrazione comunale a seguito di apposita richiesta degli interessati. 
 

Sottosezione di programmazione 3.3 

FORMAZIONE DEL PERSONALE 

La formazione del personale comunale si avvale di interventi di formazione specialistica calibrati sulle esigenze 
specifiche degli uffici, volti ad accrescere il know how necessario a migliorare concretamente l'azione 
amministrativa in contesti resi sempre più dinamici dagli interventi del legislatore, oltre che da eventuali 
mutamenti negli assetti organizzativi. Pur nella consapevolezza del valore della formazione rivolta al 
personale dipendente, inconsiderazione delle caratteristiche dimensionali dell’ente, si è ritenuto di non 
dotare il Comune di un vero e proprio “Piano della Formazione”. Viene garantita ai dipendenti la 
partecipazione a corsi obbligatori ex lege, ivi inclusi quelli in materia di anticorruzione, trasparenza e sicurezza 
nei luoghi di lavoro, corsi a catalogo (cd. Corsi spot), corsi gratuiti, corsi relativi al conseguimento di specifiche 
qualifiche professionali, corsi realizzati in abbonamento, in adesione alle esigenze formative di volta in volta 
rappresentare dal personale dipendente. 

 
 
 
 
 



SEZIONE 4 
 
 
MONITORAGGIO 

La sezione indica gli strumenti e le modalità di monitoraggio, incluse le rilevazioni di soddisfazione degli utenti, 
delle sezioni precedenti. Per il momento, l’art. 6 del D.M. 132/2022 non prevede l’obbligo per le pubbliche 
amministrazioni con meno di 50 dipendenti, come nel caso del Comune di Sant’Albano Stura, di compilare la 
presente sezione. 




