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Premessa 

Le finalità del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come segue: 

- ottenere un migliore coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche 
amministrazioni, semplificandone i processi; 

-  assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini 
e alle imprese. 

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e agli 
obiettivi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di 
un forte valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli 
obiettivi e le azioni mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono 
ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

 

Riferimenti normativi 

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 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; 
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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. 

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025-
2027 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. 
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SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’amministrazione 

  NOTE 

Comune di LACONI  

Indirizzo PIAZZA MARCONI 1  

Recapito telefonico  0782 866200  

Indirizzo sito internet https://www.comune.laconi.or.it/  

e-mail info@comune.laconi.or.it  

PEC protocollo@pec.comune.laconi.or.it  

Codice fiscale/Partita IVA 81001370915  

Sindaco SALVATORE ARGIOLAS  

Numero dipendenti al 31.12.2024 15  

Numero abitanti al 31.12.2024 1624  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.google.com/search?q=indirizzo+comune+di+laconi+sardegna&rlz=1C1GCEU_itIT1059IT1059&oq=INDIRIZZO+COMUNE+DI+LACONI&aqs=chrome.1.69i57j33i160l4j33i22i29i30l5.12255j0j7&sourceid=chrome&ie=UTF-8
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SEZIONE 2 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

2.1 VALORE PUBBLICO  

Per valore pubblico si intende il miglioramento della qualità della vita e del benessere economico, 
sociale, ambientale della comunità di riferimento di un’amministrazione e, più precisamente, dei 
destinatari di una sua politica o di un suo servizio. 

Creare valore pubblico significa riuscire ad utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale, 
in termini di efficienza, economicità ed efficacia, valorizzando il proprio patrimonio intangibile ai 
fini del reale soddisfacimento delle esigenze del contesto sociale di riferimento (utenti, cittadini, 
stakeholders in generale) e della sempre maggiore trasparenza dell’attività amministrativa.  

Il valore pubblico è legato non solo al miglioramento degli impatti esterni prodotti dalle pubbliche 
amministrazioni e diretti agli utenti ed ai cittadini, ma anche alle condizioni interne 
all’amministrazione (lo stato delle risorse); non presidia, quindi, solamente il “benessere 
addizionale” che viene prodotto, il “cosa”, nella logica di breve periodo, ma anche il “come”, 
allargando la sfera di attenzione alla prospettiva di medio-lungo periodo. 

In tempi di crisi interna ed internazionale, derivante negli ultimi anni dalla grave emergenza 
sanitaria da COVID 19 e nell’attualità da un eccessivo costo dell’energia e di esigenze sociali 
crescenti, una pubblica amministrazione crea valore pubblico quando riesce a utilizzare le risorse 
a disposizione in modo funzionale al soddisfacimento delle esigenze del contesto sociale. 

Il valore pubblico è, pertanto, il risultato di un processo progettato, governato e controllato. 

Al tal fine è necessario adottare strumenti specifici, a partire dal cambiamento degli assetti interni 
per giungere agli strumenti di interazione strutturata con le entità esterne all’amministrazione. 

Gli obiettivi che determinano la realizzazione di valore pubblico sono contenuti nei seguenti 
documenti, ai quali si rinvia integralmente: 

1) LINEE PROGRAMMATICHE DI MANDATO (art. 46 TUEL), presentate al Consiglio Comunale 
all’inizio del mandato amministrativo, approvate con Deliberazione del Consiglio Comunale n. 6 
del 24.02.2021, che individuano le priorità strategiche e costituiscono il presupposto per lo 
sviluppo del sistema di programmazione pluriennale e annuale delle risorse e delle performance 
dell’ente.  

DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE (articolo 170 del TUEL), approvato per il 
triennio 2025-2027 con Deliberazione del Consiglio Comunale n. 43 del 29.10.2020, che permette 
l’attività di guida strategica e operativa dell’ente, ed è il presupposto necessario, nel rispetto del 
principio di coordinamento e coerenza, dei documenti di bilancio e di tutti gli altri documenti di 
programmazione. 
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2.2 PERFORMANCE  

Tale sottosezione è finalizzata alla programmazione degli obiettivi di performance organizzativa 
e individuale, secondo il sistema di misurazione e valutazione della performance approvato con 
Deliberazione di Giunta Comunale n. 70 del 17.12.2019. 

Il ciclo della performance è disciplinato dal D.lgs. 27 ottobre 2009 n. 150, “Attuazione della legge 4 
marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e 
trasparenza delle pubbliche amministrazioni”. 

Il ciclo della performance collega la pianificazione, la definizione degli obiettivi, la misurazione 
dei risultati in riferimento all’Ente nella sua globalità (performance organizzativa) e dal singolo 
dipendente (performance individuale) e coinvolge, nel suo complesso, gli organi di indirizzo 
politico - amministrativo, i responsabili dei servizi e tutto il personale. 

I principi che ispirano il ciclo della performance sono: 

 la coerenza tra politiche, strategie ed operatività, attraverso il collegamento tra processi e 
strumenti di pianificazione strategica, programmazione operativa e controllo; 

 la trasparenza intesa come accessibilità alle informazioni da parte dei cittadini, sia come 
modalità, sia come contenuti dei documenti di pianificazione, programmazione e 
controllo; 

 il miglioramento continuo a seguito del processo di misurazione e valutazione della 
performance a livello organizzativo e individuale; 

 la misurabilità degli impatti delle politiche e delle azioni dell’Ente che devono essere 
esplicitati, misurati e comunicati al cittadino. 

Il ciclo della performance si articola in una serie di fasi: 

 definire e assegnare gli obiettivi che si intendono raggiungere, i valori attesi in termini di 
risultato e i rispettivi indicatori, tenendo conto anche dei risultati conseguiti nell'anno 
precedente, come documentati e validati nella relazione annuale sulla performance;  

 collegare agli obiettivi le risorse per raggiungerli; 
 svolgere attività di monitoraggio in corso di esercizio e attivare eventuali interventi 

correttivi; 
 misurare e valutare la prestazione organizzativa e individuale; 
 utilizzare sistemi premiali, seguendo criteri di valorizzazione del merito; 
 procedere a rendicontare i risultati da consegnare agli organi di controllo interni e di 

indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, nonché ai competenti 
organi di controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai 
destinatari dei servizi. 

L’attività di pianificazione degli obiettivi riveste un ruolo cruciale, gli obiettivi che vengono scelti 
e assegnati devono essere appropriati, sfidanti e misurabili, il piano deve configurarsi come un 
documento strategicamente rilevante e comprensibile, deve essere ispirato ai principi di 
trasparenza, immediata intelligibilità, veridicità e verificabilità dei contenuti, partecipazione e 
coerenza interna ed esterna. 
 
Tale attività, inoltre, rappresenta un insieme coordinato di scelte destinate a incidere 
strutturalmente in una logica di medio lungo periodo sul ruolo e sui percorsi evolutivi dell’Ente, 
garantendone un efficace posizionamento rispetto all’ambiente di riferimento all’interno del quale 
lo stesso si trova e si troverà ad operare. 
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Parimenti fondamentale è l’attività di misurazione della performance, anche al fine di supportare 
l’Ente nei processi decisionali e rispondere meglio alle esigenze e alle istanze dei cittadini.  

Attraverso tale processo si vuole ottenere il continuo incremento della qualità delle prestazioni e 
rendere più trasparente l’attività amministrativa. 

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce, quindi, uno strumento 
essenziale per il miglioramento dei servizi pubblici e svolge un ruolo cruciale nella definizione e 
nella verifica del raggiungimento degli obiettivi dell’amministrazione in relazione a specifiche 
esigenze della collettività, consentendo una migliore capacità di decisione da parte delle autorità 
competenti in ordine all’allocazione delle risorse, con riduzione di sprechi e inefficienze. 
 
Recentemente, l’art. 1, comma 4, del DPR 81/2022, ha soppresso il terzo periodo dell’art. 169, 
comma 3-bis, del D.lgs. 267/2000, “Il piano dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del 
presente testo unico e il piano della performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 
150, sono unificati organicamente nel PEG”, decretando conseguentemente la separazione fra il Piano 
Esecutivo di Gestione e la definizione degli obiettivi di performance dell’Amministrazione. 

Conformemente a quanto sopra precisato, dunque, gli Enti Locali devono approvare il PEG entro 
20 giorni dall’adozione del bilancio di previsione e il PIAO entro 30 giorni dal termine previsto 
per legge per l’approvazione del bilancio di previsione. 

Il piano del Comune di Laconi, che deriva da un processo di negoziazione multipla, cui hanno 
partecipano attivamente il Sindaco, gli Assessori, il Segretario Comunale, i Responsabili dei 
Servizi, individua le azioni concrete da attuare nell’esercizio, attraverso la previsione di obiettivi 
legati alla singola area e obiettivi trasversali, comuni e condivisi da tutte le aree, che 
contribuiscono a realizzare la performance collettiva dell'ente.  

Gli obiettivi di performance organizzativa e individuale del Comune di Laconi, validati dal 
Nucleo di Valutazione con verbale n. 2 del 29.01.2025, sono riportati nell’allegato A).  
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PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

Il Comune di Laconi, con l’adozione e la stesura di tale piano, auspica il miglioramento continuo 
in termini di benessere organizzativo dell’amministrazione nel suo complesso.  

Le azioni in esso previste riguardano la totalità dei dipendenti. 

Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunità, che trova il suo fondamento 
nel D.lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità, tra uomo e donna, a norma dell’art. 6 della Legge 
28 novembre 2005, n. 246”, come seguito alla L. 125/1991 “Azioni positive per la realizzazione della 
parità uomo-donna nel lavoro”, che riprende e coordina in un testo unico la normativa di riferimento, 
prevedendo all’art. 48 che ciascuna Pubblica Amministrazione, tra cui i Comuni, predisponga un 
piano di azioni positive volto ad “assicurare (…) la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la 
piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”, prevedendo inoltre 
azioni che favoriscano il riequilibrio della presenza di genere nelle attività e nelle posizioni 
gerarchiche.  

La Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle 
amministrazioni pubbliche”, emanata dal Ministero per le riforme e le innovazioni nella pubblica 
amministrazione con il Ministero per i diritti e le pari opportunità, richiamando la direttiva del 
Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, si pone l’obiettivo di fare attuare 
completamente le disposizioni normative vigenti, facilitare l’aumento della presenza di donne in 
posizione apicali, sviluppare best practices volte a valorizzare l’apporto di lavoratrici e lavoratori, 
orientare le politiche di gestione delle risorse umane secondo specifiche linee di azione.  

Il D.lgs. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta) in tema di ottimizzazione della produttività del lavoro 
pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, nell’introdurre il ciclo di 
gestione della performance richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari 
opportunità, prevedendo inoltre che il sistema di misurazione e valutazione della performance 
organizzativa concerna, tra l’altro, anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle 
pari opportunità.  

L’art. 21 della L. 183/2010 (cd. “Collegato Lavoro”) è intervenuto in tema di pari opportunità, 
benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A., apportando modifiche rilevanti 
agli artt. 1, 7 e 57 del D.lgs. 165/2001.  

In particolare, la modifica dell’art. 7, comma 1, ha introdotto l’ampliamento delle garanzie, oltre 
che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione che possa 
discendere da tutti quei fattori di rischio più volte enunciati dalla legislazione comunitaria, 
esplicitando che “le pubbliche amministrazioni garantiscono parità e pari opportunità tra uomini e donne 
e l’assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta relativa all’età, all’orientamento sessuale, 
alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua, estendendo il campo di applicazione 
nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle 
promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le P.A. garantiscono altresì un ambiente di lavoro improntato al 
benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o 
psichica al proprio interno”. A tal fine le pubbliche amministrazioni sono tenute a costituire un 
“Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 
discriminazioni” (C.U.G.), previsto dall’art. 57 del D.lgs. stesso. 

La norma allarga dunque il campo di osservazione, individuando ulteriori fattispecie di 
discriminazioni, rispetto a quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad esempio, gli ambiti 
dell’età e dell’orientamento sessuale, oppure quello della sicurezza sul lavoro.  
Su quest’ultimo punto merita di essere citato anche l’art. 28, comma 1, del D.lgs. 81/2008 (c.d. 
Testo unico in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro), secondo il quale “La valutazione 
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di cui all’art. 17, comma 1, lettera a), [...] deve riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei 
lavoratori, [...] tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, [...] quelli riguardanti le lavoratrici 
in stato di gravidanza, [...] nonché quelli connessi alle differenze di genere, all’età, alla provenienza da altri 
Paesi e quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro”.  
Si delineano, dunque, nuove prospettive di implementazione delle azioni positive che sono da 
intendersi volte ad accrescere il benessere di tutti i lavoratori.  
Le Pubbliche amministrazioni sono chiamate a garantire pari opportunità, salute e sicurezza nei 
luoghi di lavoro, quali elementi imprescindibili anche in termini di efficienza ed efficacia 
organizzativa, ovvero in termini di produttività e di appartenenza dei lavoratori stessi.  
Infine, la direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 del Ministro per la pubblica amministrazione e il 
Sottosegretario delegato alle pari opportunità, recante “Misure per promuovere le pari opportunità e 
rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche”, si pone come 
normativa più recente a cui adeguarsi ed avente lo scopo di: 

 aggiornare la citata direttiva del 23 maggio 2007 alla luce degli indirizzi comunitari e delle 
disposizioni normative intervenute successivamente; 

 adeguare le previsioni di cui alla citata direttiva 4 marzo 2011 in materia di funzionamento 
dei Comitati unici di garanzia (CUG);  

 adottare un’unica direttiva per meglio far convergere le finalità sottese alla normativa 
sopra richiamata;  

 definire le linee di indirizzo, volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in materia di 
promozione della parità e delle pari opportunità, ai sensi del decreto legislativo 11 aprile 
2006, n. 198, recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, valorizzazione del 
benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione; 

 sostituire la direttiva 23 maggio 2007 recante “Misure per attuare parità e pari opportunità tra 
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” e aggiornare alcuni degli indirizzi forniti con 
la direttiva 4 marzo 2011 sulle modalità di funzionamento dei «Comitati Unici di Garanzia 
per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 
discriminazioni». 

Le pubbliche amministrazioni, così come sottolineato dalla normativa di riferimento, possono 
fornire tramite il loro esempio un ruolo propositivo e propulsivo per la promozione ed attuazione 
dei principi delle pari opportunità e della valorizzazione delle differenze nelle politiche di 
gestione del personale. 
 

Si ritiene di dover riportare il prospetto di ripartizione per genere dell’organico del Comune di 
Laconi, al 31.12.2024, relativo il personale assunto a tempo indeterminato, dal quale si evince 
l’insussistenza di situazioni di squilibrio di genere a svantaggio delle donne: 
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PROFILO UOMINI DONNE TOTALE 

Funzionario titolare di 
incarico di Elevata 
Qualificazione 

 
2 
 

1 
 
3 

Funzionario  
 
0 
 

1 
 
1 

Istruttore  3 4 
 
7 
 

Operatore Esperto 
 
3 
 

1 
 
4 

Operatore  0 0 0 
TOTALE 8 7 15 

 

L’Ente ha in programma le seguenti iniziative per il triennio 2025/2027: 

OBIETTIVO N. 1: AZIONI DI CONTRASTO DI QUALSIASI FORMA DI 
DISCRIMINAZIONE E DI VIOLENZA MORALE O PSICHICA 

Il Comune si impegna a far sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, 
determinate ad esempio da: 

 pressioni o molestie sessuali; 

 casi di mobbing; 

 atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 

 atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 
discriminazioni.  

Rientrano in questo ambito anche le iniziative previste come obbligatorie dalla vigente 
normativa per la prevenzione della corruzione: in particolare, l’attivazione dei canali 
informatici per il whistleblowing (con conseguente tutela del dipendente che segnala illeciti) e la 
formazione del personale inerente il contenuto del Codice di Comportamento dei dipendenti 
pubblici.  

Il Comune si impegna a promuovere la qualità di condizione lavorativa del personale 
dipendente, attraverso un atteggiamento di attenzione e ascolto del personale.  

Sarà favorito l’ascolto per ogni forma di disagio con la possibilità di rivolgersi al CUG, ai 
Responsabili dei Servizi e/o al Segretario comunale.  

Nel caso di segnalazioni, nel rispetto della riservatezza delle situazioni, si adotteranno gli 
opportuni provvedimenti, anche mediante il supporto di specialisti esterni.   

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi, componenti RSU 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente 

Tempistica di realizzazione: Triennio 
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OBIETTIVO N. 2: GARANTIRE IL RISPETTO DELLE PARI OPPORTUNITÀ NELLE 
PROCEDURE DI RECLUTAMENTO DEL PERSONALE 

Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di 
almeno un terzo dei componenti di sesso femminile.  

L’assenza di parità di genere deve essere adeguatamente motivata.  

Non vi è alcuna possibilità che si privilegi nella selezione l’uno o l’atro sesso, in casi di parità 
di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, la scelta del candidato deve essere 
opportunamente giustificata. 

Nei casi in cui siano previsti requisiti fisici per l’accesso a particolari professioni, il Comune si 
impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non 
discriminatori nelle naturali differenze di genere.   

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne.  

Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e capacità personali; 
nell’ipotesi in cui si rendesse opportuno favorire l’accrescimento del bagaglio professionale dei 
dipendenti, l’ente provvederà a modulare l’esecuzione degli incarichi, nel rispetto degli 
interessi delle parti.  

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente, candidati alle selezioni di concorso pubblico 

Tempistica di realizzazione: Triennio 

 

OBIETTIVO N. 3: PROMUOVERE LE PARI OPPORTUNITÀ IN MATERIA DI 
FORMAZIONE, DI AGGIORNAMENTO E DI QUALIFICAZIONE PROFESSIONALE 

Nelle attività di formazione si dovrà tener conto delle esigenze di ogni settore, consentendo 
l’uguale possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi programmati.  

Dovrà essere valutata la possibilità di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli 
accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part time.  

Si privilegiano a tal fine – per quanto possibile – esperienze formative fruibili in modalità 
videoconferenza.   

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente  

Tempistica di realizzazione: Triennio 
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OBIETTIVO N. 4: FACILITARE L’UTILIZZO DI FORME DI FLESSIBILITÀ ORARIE 
FINALIZZATE AL SUPERAMENTO DI SPECIFICHE SITUAZIONI DI DISAGIO 

Il Comune si impegna a sviluppare azioni organizzative finalizzate a: 

 garantire ampia flessibilità della definizione della percentuale dei dipendenti in part-
time, con particolare attenzione alle esigenze familiari derivanti dalla presenza nella 
rete familiare di figli minori, anziani o disabili; 

 favorire l’utilizzo di strumenti flessibili connessi alla tutela della maternità e della 
paternità previsti dalla legge, comprese le esigenze di allattamento; 

 mantenere la flessibilità dell’orario di lavoro; 

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente 

Tempistica di realizzazione: Triennio 
 
 
OBIETTIVO N. 5: FAVORIRE IL REINSERIMENTO NEL LAVORO PER COLORO CHE 
SIANO STATI ASSENTI PER MATERNITÀ, CONGEDI PARENTALI O ASPETTATIVE 
ELIMINANDO QUALSIASI DISCRIMINAZIONE NEL PERCORSO DI CARRIERA 

Sarà data particolare attenzione al personale assente per lungo tempo, in particolare garantendo 
il rispetto delle disposizioni per il sostegno della maternità e paternità, favorendo il 
reinserimento lavorativo di tali unità, sia attraverso l’affiancamento al momento del rientro in 
servizio, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le 
eventuali lacune sulle competenze relative alla posizione lavorativa. 

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente 

Tempistica di realizzazione: Triennio 
 
 
OBIETTIVO N. 6: COSTITUZIONE DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA 

Il Comune, in attuazione dell’art. 57 del D.lgs. 165/2001 e della Direttiva del Dipartimento della 
Funzione Pubblica e per le Pari Opportunità del 26.06.2019, si impegna a prevedere l’istituzione 
del Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi 
lavora e contro le discriminazioni, con funzioni propositive, consultive e di verifica.  

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi, tutti i dipendenti, 
organizzazioni sindacali 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente 

Tempistica di realizzazione: triennio 

 

 

Tale sottosezione è stata trasmessa alla Consigliera di pari opportunità territorialmente 
competente per l’acquisizione del relativo parere in data 23.02.2024. 
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2.3. RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

I comuni con popolazione al di sotto di 5000 abitanti e con meno di 50 dipendenti, dopo la prima 
adozione della sottosezione 2.3. Rischi corruttivi e trasparenza del PIAO, valutano se nell’anno 
precedente si siano verificate o meno le seguenti evenienze:  

- presenza di fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative; 

- modifiche organizzative rilevanti; 

- modifiche degli obiettivi strategici; 

- modifiche significative di altre sezioni del PIAO, tali da incidere sui contenuti della 
sottosezione anticorruzione e trasparenza.  

Laddove il RPCT rilevi che non siano intervenute le circostanze elencate, i comuni possono 
confermare per le successive due annualità la sezione del PIAO. 

Constatato che il comune di Laconi ha una popolazione inferiore a 5000 abitanti e che nel corso 
dell’anno 2024 il RPCT non ha riscontrato la sussistenza delle circostanze sopra elencate, si 
ritiene di poter confermare il contenuto della sottosezione 2.3. del PIAO 2024/2026 (prima 
adozione), come da Deliberazione della Giunta comunale n.  15 del 29.02.2024. 

Con l’approvazione della Legge n. 190/2012 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della 
corruzione e dell’illegalità nella pubblica amministrazione”, è stato introdotto nel nostro ordinamento 
un sistema organico per la prevenzione della corruzione, al fine di dare attuazione, tra l’altro, alla 
Legge 3 agosto 2009, n. 116, con la quale è stata ratificata la Convenzione dell’Organizzazione 
delle Nazioni Unite contro la corruzione, adottata dall’Assemblea generale dell’ONU il 31 ottobre 
2003, la quale prevede che ciascuno Stato elabori e applichi politiche di prevenzione della 
corruzione efficaci e coordinate.  

La sottosezione rischi corruttivi e trasparenza del PIAO costituisce il principale strumento per 
l’Ente di definizione della strategia decentrata di prevenzione della corruzione, secondo quanto 
previsto dalla normativa vigente in materia a livello nazionale e alla luce degli indirizzi forniti 
dall’Autorità Nazionale Anticorruzione (ANAC), da ultimo con il PNA 2022, adottato con 
delibera n. 7 del 17 gennaio 2023 e con l’aggiornamento 2023 al PNA 2022, adottato con delibera 
n. 605 del 19 dicembre 2023.  

Ad avviso dell’ANAC va privilegiata una nozione ampia di valore pubblico intesa come 
miglioramento della qualità della vita e del benessere economico, sociale, ambientale delle 
comunità di riferimento, degli utenti, degli stakeholder, dei destinatari di una politica o di un 
servizio. Si tratta di un concetto che non va limitato agli obiettivi finanziari/monetizzabili ma 
comprensivo anche di quelli socio-economici, che ha diverse sfaccettature e copre varie 
dimensioni del vivere individuale e collettivo.  

L’ANAC sottolinea come in quest’ottica, la prevenzione della corruzione è dimensione del valore 
pubblico e ha natura trasversale a tutte le attività volte alla realizzazione della missione 
istituzionale del Comune.  

La prevenzione della corruzione e la trasparenza sono pertanto funzionali alla creazione del 
valore pubblico, in quanto, riducendo gli sprechi e orientando correttamente l’azione 
amministrativa, si genera un progressivo miglioramento dell’attività istituzionale.  
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In questo senso le misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza sono a protezione 
del valore pubblico.  

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 pubblico e performance. 

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere i rischi corruttivi, sono 
quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) 2022, come aggiornato nel 2023, 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. 

In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene: 

 la 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; 

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

 la 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; 

 l’identificazione e la valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi 
analizzati e ponderati con esiti positivo); 

 la 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); 

 il monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure; 
 la programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del 

D.lgs. n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e 
generalizzato. 

 

2.3.1. Analisi del contesto 

L’analisi del contesto, sia esterno che interno, è la prima fase del processo di gestione del rischio. 

In questa fase si acquisiscono le informazioni per identificare il rischio corruttivo, in relazione sia 
alle caratteristiche dell’ambiente in cui opera (contesto esterno), sia alla propria organizzazione 
(contesto interno). 

L'analisi del contesto in cui opera il Comune di Laconi mira a descrivere e valutare come il rischio 
corruttivo possa verificarsi a seguito delle eventuali specificità dell'ambiente in termini di 
strutture territoriali e di dinamiche sociali, economiche e culturali o in ragione di caratteristiche 
organizzative interne. 
I dati e le informazioni raccolti dai responsabili dei servizi costituiscono, nella logica della 
pianificazione integrata, patrimonio comune e unitario per l’analisi del contesto esterno ed 
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interno.  
Questa analisi, attraverso la quale l’amministrazione comprende meglio le proprie caratteristiche 
e l’ambiente in cui è inserita, è presupposto fondamentale delle attività di pianificazione.  
 
Analisi del contesto esterno 
L’analisi del contesto esterno si pone l’obiettivo di evidenziare come le caratteristiche 
dell’ambiente nel quale l’ente opera, con riferimento, ad esempio, a variabili culturali, 
criminologiche, sociali ed economiche del territorio, possano favorire il verificarsi di fenomeni 
corruttivi al proprio interno. 
A tal fine, sono da considerare i fattori legati al territorio di riferimento dell’ente, le relazioni, le 
possibili influenze esistenti con i portatori e i rappresentanti di interessi esterni. 
Sulla base degli elementi e dei dati contenuti nelle relazioni periodiche sullo stato dell’ordine e 
della sicurezza pubblica, presentate al Parlamento dal Ministero dell’Interno e pubblicate sul sito 
della Camera dei Deputati, relativi, in generale, la Regione Sardegna e, in particolare, alla 
Provincia di Oristano, si rileva che: la provincia è caratterizzata da un’economia agro - pastorale e dalla 
mancanza di insediamenti industriali di rilievo; a ciò risulta connesso un alto tasso di disoccupazione che 
provoca, anche se in forma contenuta, varie forme di disagio sociale che talvolta danno luogo a 
manifestazioni criminali aggressive.   
 
E' possibile monitorare l'indice di criminalità della Provincia di Oristano al seguente sito 
https://lab24.ilsole24ore.com/indice-della-criminalita/oristano all'interno della classifica 
nazionale suddivisa per i maggiori reati denunciati.  
 
Nello specifico, per quanto concerne il Comune di Laconi, non si registrano fatti di criminalità 
organizzata, non si rilevano fattispecie criminose connotate da atti violenti sulle persone, si 
rilevano, invece, furti, anche se non frequenti. 
Non si riscontrano aspetti di particolare rilievo concernenti l’ordine e la sicurezza pubblica.  
Deve essere, comunque, mantenuto alto il livello di attenzione, monitoraggio e verifica, sui 
singoli procedimenti amministrativi aventi particolare rilevanza economica, anche in ragione 
della crisi che oggigiorno interessa il tessuto produttivo. 
 
Analisi del contesto interno  

GLI ORGANI POLITICI 
SINDACO 
Salvatore Argiolas  
 

CONSIGLIO COMUNALE   
Salvatore Argiolas  
Maria Ignazia Deidda  
Giovanni Marini  
Salvatore Fulghesu  
Manuela Mereu  
Vittorio Melis 
Giuseppe Cosseddu 
Giulio Melosu 
Nicoletta Dore 
Simona Corongiu 
Fausto Fulgehsu 
Livio Serra 
Barbara Sulis 

https://lab24.ilsole24ore.com/indice-della-criminalita/oristano
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GIUNTA COMUNALE 
Salvatore Argiolas  
Maria Ignazia Deidda  
Giovanni Marini  
Salvatore Fulghesu 
Manuela Mereu 

LA STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
 

La struttura organizzativa dell’Ente, modificata con Deliberazione della Giunta Comunale n. 35 
del 07.04.2021, è articolata in n. 3 Servizi (Amministrativo, Finanziario, Tecnico), per ognuno dei 
quali è individuato un Responsabile titolare di un incarico di Elevata Qualificazione. 

Servizio Amministrativo 

Il servizio svolge funzioni molto ampie e diversificate, sostanzialmente riconducibili allo sviluppo 
organizzativo interno della struttura comunale, nonché allo sviluppo dei processi di 
comunicazione interna ed esterna mediante il protocollo generale. 

Il Servizio Amministrativo comprende gli uffici: 

 Amministrativo 
 Protocollo e Segreteria 
 Anagrafe, Elettorale e Stato civile 
 Attività culturali e Pubblica istruzione 
 Servizi Sociali e Pedagogici  
 Commercio  
 Polizia Locale  

Responsabile del servizio: Dott. Luca Murgia 

Servizio Finanziario 

Il servizio si occupa, principalmente, dell'approvvigionamento e della gestione di tutte le risorse 
finanziarie, strumentali e umane, utili all'Ente per perseguire i propri obiettivi.  
In particolare, cura la predisposizione del bilancio preventivo e del rendiconto di gestione; 
coordina i processi di programmazione delle risorse economiche di durata annuale e pluriennale; 
pianifica gli investimenti e si adopera per il reperimento dei mezzi finanziari, curandone la 
gestione contabile, sia per le spese che per le entrate; si occupa della gestione del personale dal 
punto di vista giuridico ed economico; assicura la regolare gestione dei tributi locali e del 
patrimonio comunale. 
 
Il Servizio Finanziario comprende gli uffici: 

 Ragioneria  
 Tributi 
 Personale 

Responsabile del servizio: Dott.ssa Antonella Melis 
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Servizio Tecnico 

Il servizio persegue lo sviluppo ordinato del paese, garantendo la conformità delle trasformazioni 
del territorio alle politiche pubbliche e all'assetto normativo e regolamentare esistente. 
In particolare, cura le istanze inoltrate da soggetti privati che devono realizzare lavori di natura 
edile sul proprio patrimonio immobiliare (nuova costruzione, ampliamento, ristrutturazione, 
modifiche interne etc.); si occupa degli adempimenti in materia cimiteriale; gestisce gli incarichi e 
gli appalti relativi la realizzazione di opere pubbliche;  attiva gli interventi di manutenzione sul 
patrimonio comunale. 

Il Servizio Tecnico comprende gli uffici: 

 Pianificazione Urbanistica 
 Edilizia Privata 
 Lavori Pubblici 
 SUAPE  

Responsabile del servizio: Dott. Ing. Massimo Dessanai 

 

2.3.2. Soggetti che partecipano alla realizzazione della strategia di prevenzione della 
corruzione e della trasparenza dell’Amministrazione. 

Sindaco 
Designa il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza (art. 1, comma 7, 
della L. n. 190 e D.lgs. n. 97/2016). 
 
Consiglio Comunale 
È l’organo cui compete la definizione degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della 
corruzione e della trasparenza, che costituiscono contenuto necessario e parte integrante dei 
documenti di programmazione strategico – gestionale. 

 
Giunta Comunale 
È l’organo al quale è demandato il compito di: 
 favorire lo sviluppo e la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di 

corruzione;  
 assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane e 

digitali adeguate, al fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni;  
 promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, 

incentivando l’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica 
pubblica che coinvolgano l’intero personale; 

 adottare, entro i termini previsti dalla legge, su proposta del RPCT, della sottosezione 
rischi corruttivi e trasparenza del PIAO. 

Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza  
Il RPCT, deve: 

 proporre la sottosezione del PIAO “Rischi corruttivi e trasparenza”; 
 verificare l'efficace attuazione del piano e la sua idoneità e proporre modifiche allo stesso 

in caso di accertamento di significative violazioni o mutamenti dell'organizzazione; 
 redigere la relazione annuale recante i risultati dell’attività svolta, tra cui il rendiconto 

sull’attuazione delle misure di prevenzione definite nella sottosezione rischi corruttivi e 
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trasparenza del PIAO, da inviare all’organo di indirizzo politico e da pubblicare sul sito 
dell’Amministrazione; 

 segnalare all’organo di valutazione le disfunzioni inerenti l’attuazione del piano e se 
necessario segnalare all’organo competente per l’esercizio dell’azione disciplinare; 

 controllare l’adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa 
vigente, qualora sia anche responsabile per la trasparenza e monitorare l’effettiva 
pubblicazione anche sotto l’aspetto della qualità dei dati; 

 ricevere le istanze di accesso civico semplice e generalizzato e decidere nei casi di riesame 
dell’accesso civico generalizzato; 

 segnalare all’ufficio disciplinare i casi di accesso civico con dati obbligatori non pubblicati; 
 curare la diffusione del codice di comportamento dell’Amministrazione; 
 relazionarsi con l’organo di indirizzo per gli obiettivi strategici in materia di prevenzione 

della corruzione e della trasparenza; 
 vigilare sul rispetto delle disposizioni sulle inconferibilità e incompatibilità degli incarichi; 
 ricevere informazioni necessarie per vigilare sul piano da dirigenti e dipendenti;  
 verificare l’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, ove 
possibile, e definire le procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti 
destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione; 

 gestire le segnalazioni in materia di whistleblowing; 
 individuare, in collaborazione con i Responsabili dei servizi, il personale da inserire nei 

percorsi di formazione sui temi dell'etica e della legalità; 
 proporre, ove possibile e necessario, al Sindaco la rotazione, degli incarichi dei 

Responsabili dei servizi, ed in intesa con essi, dei dipendenti maggiormente esposti a 
rischio corruzione; 

 curare in collaborazione con il responsabile del servizio la programmazione triennale delle 
forniture di beni e servizi superiori a 140.000,00 euro; 

 procedere con proprio atto (per le attività individuate dal presente piano, quali a più alto 
rischio di corruzione) alle azioni correttive per l’eliminazione delle criticità, anche in 
considerazione delle risultanze dei controlli interni; 

 assicurare il ruolo di impulso e vigilanza sull’adozione delle misure di prevenzione della 
corruzione e di trasparenza delle società partecipate dirette e indirette in controllo 
pubblico. 

Il RPCT del Comune di Laconi è il Segretario Comunale, Dott.ssa Ilaria Zanda, nominato con 
Decreto Sindacale n. 3 del 26.01.2024 e con Decreto n. 1 del 24.01.2025. 

 
Responsabile dell’Anagrafe della stazione appaltante (RASA) 
Il Responsabile dell’Anagrafe della Stazione Appaltante cura l’inserimento e aggiornamento della 
BDNCP, dei dati relativi all’anagrafica della stazione appaltante, della classificazione della stessa 
e dell’articolazione in centri di costo. 
Il RASA del Comune di Laconi è il Responsabile del servizio amministrativo, Dott. Luca Murgia, 
nominato con Decreto Sindacale n. 7 del 09.12.2013. 

 
Referenti del RPCT - Titolari di incarico di Elevata Qualificazione (E.Q.) 
I responsabili dei servizi, titolari di incarico di E.Q., individuati quali referenti del RPCT:  
 comunicano al RPCT i fatti, le attività o gli atti, che si pongano in contrasto con le direttive 

in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza; 
 garantiscono il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare ai fini del 

rispetto degli obblighi di legge in materia di trasparenza e pubblicità; 
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 partecipano al processo di gestione dei rischi corruttivi; 
 applicano e fanno applicare, a tutti i dipendenti assegnati alla propria responsabilità, le 

disposizioni in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza amministrativa; 
 propongono eventuali azioni migliorative delle misure di prevenzione della corruzione; 
 adottano o propongono l’adozione di misure gestionali, quali l’avvio di procedimenti 

disciplinari, la sospensione e rotazione del personale. 
 
Dipendenti  
I dipendenti: 
 partecipano al processo di valutazione e gestione del rischio in sede di definizione delle 

misure di prevenzione della corruzione; 
 osservano le misure di prevenzione della corruzione e di trasparenza contenute nella 

presente sezione del PIAO; 
 osservano le disposizioni del Codice di comportamento nazionale dei dipendenti pubblici 

e del codice di comportamento integrativo dell’Amministrazione con particolare 
riferimento alla segnalazione di casi personali di conflitto di interessi; 

 partecipano alle attività di formazione in materia di prevenzione della corruzione e 
trasparenza organizzate dall’Amministrazione; 

 segnalano le situazioni di illecito al Responsabile della Prevenzione della Corruzione o 
all’U.P.D. 
 

Ufficio per i procedimenti disciplinari (UPD) 
L’ufficio dei procedimenti disciplinari: 
 svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza; 
 provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorità giudiziaria. 

 
L’UPD è composto da un Responsabile di servizio, a rotazione tra quelli in dotazione organica. 
Per i Responsabili di servizio, l’UPD è composto dal Segretario Comunale (Deliberazione di 
Giunta Comunale n. 1 del 13.01.2021). 
 
Nucleo di Valutazione (NV) 
Il nucleo di valutazione partecipa alle politiche di contrasto della corruzione e deve:  
 offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al 

RPCT e agli altri attori, con riferimento alla corretta attuazione del processo di gestione del 
rischio corruttivo;  

 fornire, qualora disponibili, dati e informazioni utili all’analisi del contesto (inclusa la 
rilevazione dei processi), alla valutazione e al trattamento dei rischi;  

 favorire l’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo di 
gestione del rischio corruttivo; 

 accertare la corretta applicazione della sottosezione del PIAO rischi corruttivi e 
trasparenza da parte dei Responsabili dei servizi, in sede di verifica annuale sul 
raggiungimento degli obiettivi performance organizzativa e individuale. 

 
Il Nucleo di Valutazione del Comune di Laconi è la Dott.ssa Graziella Mellino, nominata con 
Decreto Sindacale n. 5 del 13.02.2024. 

 

2.3.3. Mappatura dei processi  

L’analisi del contesto interno presuppone la mappatura dei processi. 
L’obiettivo è che l’intera attività svolta venga esaminata per identificare le aree che risultino 
potenzialmente esposte a rischi corruttivi. 
Un processo può essere definito come una sequenza di attività interrelate ed interagenti che 
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trasformano delle risorse in un output destinato ad un soggetto interno o esterno 
all'amministrazione (utente).  
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. 
Il risultato della prima fase è l’identificazione dell’elenco completo dei processi 
dall’amministrazione, indispensabile per la formulazione di adeguate misure di prevenzione e 
incide sulla qualità complessiva della gestione del rischio. 
Una compiuta analisi dei processi consente di identificare i punti più vulnerabili e, dunque, i rischi 
di corruzione che si generano attraverso le attività svolte dall’amministrazione. 
 
La mappatura dei processi del Comune di Laconi, effettuata attraverso il coinvolgimento dei 
Responsabili dei servizi, è riportata nell’allegato B). 
 
2.3.4. Valutazione del rischio 
La valutazione del rischio è una macro-fase del procedimento di gestione del rischio, nel corso 
della quale il rischio stesso viene identificato, analizzato e confrontato con gli altri rischi al fine di 
individuare le priorità di intervento e le possibili misure correttive e preventive (trattamento del 
rischio). 
Tale macro-fase si compone di tre sub-fasi: identificazione, analisi e ponderazione. 
 
Identificazione 
L’obiettivo della fase di identificazione degli eventi rischiosi è quello di individuare i 
comportamenti o i fatti, relativi ai processi dell’amministrazione, tramite i quali si concretizza il 
fenomeno corruttivo. 
Secondo l’ANAC, “questa fase è cruciale perché un evento rischioso non identificato non potrà essere 
gestito e la mancata individuazione potrebbe compromettere l’attuazione di una strategia efficace di 
prevenzione della corruzione”. 
Il coinvolgimento della struttura organizzativa è essenziale, infatti, i vari responsabili dei servizi, 
vantando una conoscenza approfondita delle attività, possono facilitare l’identificazione degli 
eventi rischiosi. 
Inoltre, è opportuno che il RPCT, mantenga un atteggiamento attivo, attento a individuare eventi 
rischiosi che non sono stati rilevati dai responsabili degli uffici e a integrare, eventualmente, il 
catalogo dei rischi. 
Per individuare gli eventi rischiosi è necessario: 
a) definire l’oggetto di analisi; 
b) utilizzare tecniche di identificazione e una pluralità di fonti informative; 
c) individuare i rischi e formalizzarli nel PTPCT. 
 
Il catalogo dei rischi corruttivi del comune di Laconi, predisposto attraverso il coinvolgimento 
dei Responsabili dei servizi, è riportato nell’allegato C). 
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Analisi del rischio 
L’analisi del rischio, secondo il PNA, persegue i seguenti obiettivi: 
 

1.Comprendere gli eventi rischiosi, identificati nella fase precedente, attraverso l’esame dei cosiddetti 
fattori abilitanti della corruzione;  

 
Trattasi di fattori di contesto che agevolano il verificarsi di comportamenti o fatti di corruzione. 
Per ciascun rischio, i fattori abilitanti possono essere molteplici e combinarsi tra loro. 
 L’Autorità propone i seguenti esempi, impiegati, in parte, anche nel presente Piano: 
- assenza di misure di trattamento del rischio (controlli): si deve verificare se siano già stati 
predisposti, e con quale efficacia, strumenti di controllo degli eventi rischiosi; 
- mancanza di trasparenza; 
- eccessiva regolamentazione, complessità e scarsa chiarezza della normativa di riferimento; 
- esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilità di un processo da parte di pochi o di un 
unico soggetto; 
- scarsa responsabilizzazione interna; 
- inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi; 
- inadeguata diffusione della cultura della legalità; 
- mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione. 
 

2.Stimare il livello di esposizione al rischio dei processi e delle attività. 
 

Misurare il grado di rischio consente di individuare i processi e le attività sui quali concentrare le 
misure di trattamento e il successivo monitoraggio. 
Secondo l’ANAC, l’analisi deve svolgersi secondo un criterio generale di prudenza, poiché è 
assolutamente necessario “evitare la sottostima del rischio che non permetterebbe di attivare in alcun 
modo le opportune misure di prevenzione”. 
La rilevazione di dati e informazioni necessari ad esprimere un giudizio motivato sugli indicatori 
di rischio deve essere coordinata dal RPCT. 
 
Il PNA prevede che le informazioni possano essere rilevate: 
- da soggetti con specifiche competenze o adeguatamente formati; 
- oppure attraverso modalità di autovalutazione da parte dei responsabili degli uffici coinvolti 
nello svolgimento del processo. 
 
Qualora si applichi l’autovalutazione, il RPCT deve vagliare le stime dei responsabili per 
analizzarne la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio della 
prudenza. 
 
Alla luce della conoscenza vantata da ogni Responsabile di servizio, in relazione ai procedimenti, 
ai processi e alle attività svolte dal proprio ufficio, si è ritenuto di dover procedere con la 
metodologia dell’autovalutazione, nonché mediante l’applicazione degli indicatori di rischio 
sopra indicati, così come proposto dall'ANAC. 
Si precisa che, al termine dell’autovalutazione, il RPCT ha vagliato le stime dei Responsabili dei 
servizi, per analizzarne la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio 
della “prudenza”. 
 
L'ANAC sostiene, inoltre, che sarebbe “opportuno privilegiare un’analisi di tipo qualitativo, 
accompagnata da adeguate documentazioni e motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che 
prevede l’attribuzione di punteggi”. 
Se la misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia "qualitativa" è possibile 
applicare una scala di valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso. 
Ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte. 
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Attraverso la misurazione dei singoli indicatori si dovrà pervenire alla valutazione complessiva 
del livello di rischio.  
Il valore complessivo ha lo scopo di fornire una “misurazione sintetica” e, anche in questo caso, 
potrà essere usata la scala di misurazione ordinale (basso, medio, alto). 
L’ANAC raccomanda, inoltre, che: 
- qualora, per un dato processo, siano ipotizzabili più eventi rischiosi con un diverso livello di 
rischio, si raccomanda di far riferimento al valore più alto nello stimare l’esposizione complessiva 
del rischio; 
- evitare che la valutazione sia data dalla media dei singoli indicatori; 
- è necessario far prevalere il giudizio qualitativo rispetto ad un mero calcolo matematico. 
In ogni caso, vige il principio per cui ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla 
luce dei dati e delle evidenze raccolte. 
 
Nel comune di Laconi è stato privilegiato l’approccio qualitativo, ed è stata applicata una scala 
ordinale di maggior dettaglio rispetto a quella suggerita dal PNA (basso, medio, alto): 

 LIVELLO DI RISCHIO  

RISCHIO QUASI NULLO N 

RISCHIO MOLTO BASSO B- 

RISCHIO BASSO B 

RISCHIO MODERATO M 

RISCHIO ALTO A 

RISCHIO MOLTO ALTO A+ 

RISCHIO ALTISSIMO A++ 
 
 
Ponderazione 
La ponderazione è l’ultima fase del processo di valutazione del rischio. 
Il fine è quello di agevolare, sulla base degli esiti dell’analisi del rischio, i processi decisionali 
riguardo a quali rischi necessitano un trattamento e le relative priorità di attuazione.  
In questa si stabiliscono: 
 le azioni da intraprendere per ridurre il livello di rischio; 
 le priorità di trattamento, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in 

cui la stessa opera. 
Per quanto concerne le azioni, al termine della valutazione del rischio devono essere soppesate 
diverse opzioni per ridurre l’esposizione di processi e attività alla corruzione. 
La ponderazione del rischio può anche portare alla decisione di non sottoporre ad ulteriore 
trattamento il rischio, ma di limitarsi a mantenere attive le misure già esistenti. 
Un concetto essenziale per decidere se attuare nuove azioni è quello di “rischio residuo” che 
consiste nel rischio che permane una volta che le misure di prevenzione siano state correttamente 
attuate. 
L’attuazione delle azioni di prevenzione deve avere come obiettivo la riduzione del rischio 
residuo ad un livello quanto più prossimo allo zero. 
Il rischio residuo non potrà mai essere del tutto azzerato in quanto, anche in presenza di misure 
di prevenzione, la probabilità che si verifichino fenomeni di malaffare non potrà mai essere del 
tutto annullata. 
Per quanto concerne la definizione delle priorità di trattamento, nell’impostare le azioni di 
prevenzione, si dovrà tener conto del livello di esposizione al rischio e “procedere in ordine via via 
decrescente”, iniziando dalle attività che presentano un’esposizione più elevata fino ad arrivare al 
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trattamento di quelle con un rischio più contenuto. 

2.3.5. Trattamento del rischio 

Il trattamento è finalizzato ad individuare i correttivi e le modalità più idonee a prevenire i rischi, 
sulla base delle priorità emerse in sede di valutazione. Il trattamento del rischio è il processo in 
cui si individuano le misure idonee a prevenire il rischio corruttivo e si programmano le modalità 
della loro attuazione. 
In tale fase si progetta l’attuazione di misure specifiche e puntuali, prevedendo scadenze 
ragionevoli in base alle priorità rilevate e alle risorse disponibili. L’individuazione delle misure 
deve essere impostata avendo cura di contemperare anche la sostenibilità della fase di controllo 
e di monitoraggio delle misure stesse, onde evitare la pianificazione di misure astratte e non 
attuabili. 
Le misure possono essere "generali" o "specifiche": 

Misure generali: misure che intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione 
e si caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della 
corruzione. 
Misure specifiche: sono misure agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi 
individuati in fase di valutazione del rischio e si caratterizzano dunque per l’incidenza su 
problemi specifici. 
 
Il primo step del trattamento del rischio ha l'obiettivo di identificare le misure di prevenzione della 
corruzione, in funzione delle criticità rilevate in sede di analisi.  
L’amministrazione deve individuare le misure più idonee a prevenire i rischi. 
L’obiettivo è di individuare, per i rischi ritenuti prioritari, l’elenco delle possibili misure di 
prevenzione abbinate. 
 
Il PNA suggerisce le seguenti misure: 

 controllo; 
 trasparenza; 
 definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento; 
 regolamentazione; 
 semplificazione; 
 formazione; 
 sensibilizzazione e partecipazione; 
 rotazione; 
 segnalazione e protezione; 
 disciplina del conflitto di interessi; 
 regolazione dei rapporti con i “rappresentanti di interessi particolari” (lobbies). 

 
L’individuazione delle misure non deve essere astratta e generica. 

È necessario indicare chiaramente la misura puntuale che l’amministrazione ha individuato ed 
intende attuare.  

Ciascuna misura dovrebbe disporre dei requisiti seguenti: 
 presenza e adeguatezza di misure o di controlli specifici preesistenti sul rischio 

individuato e sul   quale si intende adottare misure di prevenzione della corruzione; 
 capacità di neutralizzazione dei fattori abilitanti il rischio;  
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 sostenibilità economica e organizzativa delle misure;  
 adattamento alle caratteristiche specifiche dell’organizzazione. 

 
Le misure sono state indicate e descritte nell’allegato D). 

2.3.6. Le misure generali di prevenzione della corruzione  

In questa sezione è contenuta la descrizione delle modalità di attuazione delle misure di 
prevenzione della corruzione di carattere generale, che incidono trasversalmente sull’apparato 
complessivo della prevenzione della corruzione.  

Tali misure, ai sensi dell’art. 8 del D.P.R. 62/2013, devono essere rispettate e attuate da tutti i 
dipendenti, unitamente alle prescrizioni contenute nella presente sezione Rischi corruttivi e 
trasparenza del PIAO.  

Per ogni misura, tenuto conto anche delle indicazioni fornite dall’ANAC con il PNA 2022 è stato 
individuato: 

1. l’obiettivo che si vuole perseguire con l’applicazione della misura; 
2. l’indicatore di attuazione;  
3. il risultato atteso dall’applicazione della misura; 
4. il responsabile dell’applicazione della misura.   

 
Gli uffici direttamente coinvolti monitorano periodicamente lo stato di realizzazione delle stesse, 
negli ambiti di rispettiva competenza, segnalando eventuali scostamenti dai risultati attesi.  

 
Misura n. 1 - 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. 
 
Il comma 3, dell'art. 54, del D.lgs. 165/2001, dispone che ciascuna amministrazione elabori un 
proprio Codice di comportamento “con procedura aperta alla partecipazione e previo parere 
obbligatorio del proprio organismo indipendente di valutazione”. 
Per identificare i doveri di comportamento riferibili al contesto di ogni amministrazione, così 
come avviene per le misure anticorruzione, le attività di integrazione e specificazione 
presuppongono la “mappatura dei processi cui far seguire l’analisi dei rischi e l’individuazione dei doveri 
di comportamento, seguendo quindi lo stesso approccio utilizzato per la redazione del PTPCT”. 
Inoltre, l’attività di definizione dei doveri di comportamento deve avvalersi dei dati raccolti 
dall’ufficio disciplinare relativi alle condotte illecite accertate e sanzionate. 
È necessario che i Codici di comportamento sviluppino “un sistema completo di valori fondamentali 
che siano in grado di rappresentare all’esterno quali sono gli standard che l’amministrazione richiede ai 
propri dipendenti e collaboratori” (ANAC, deliberazione n. 177/2020). 
L’amministrazione deve chiarire il comportamento atteso dagli stessi destinatari del codice, 
innanzitutto, con riferimento ai principi generali che, in quanto tali, nel testo normativo non sono 
specificati e possono condurre a diverse interpretazioni. 
L’Autorità raccomanda alle amministrazioni di approfondire nei codici i “valori ritenuti 
importanti e fondamentali in rapporto alla propria specificità in modo da aiutare i soggetti cui si applica il 
codice a capire quale comportamento è auspicabile in una determinata situazione”. 
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Il Comune: 

_contestualmente alla sottoscrizione del contratto di lavoro o, in mancanza, all’atto di 
conferimento dell’incarico, consegna e fa sottoscrivere ai nuovi assunti, con rapporti 
comunque denominati, copia del Codice di Comportamento; 

_pubblica il Codice di Comportamento dei dipendenti sul proprio sito web istituzionale e 
lo invia a tutto il personale dipendente, nonché ai consulenti e collaboratori, tramite posta 
elettronica con conferma di presa visione da parte degli stessi; 

_si impegna a consegnare copia del Codice di Comportamento dei dipendenti pubblici a 
tutte le imprese fornitrici di servizi in sede di stipula del contratto con le medesime; 

_si impegna ad inserire, per ogni schema tipo di incarico, contratto, bando, una clausola 
che statuisce il rispetto dell’osservanza del Codice di comportamento per i collaboratori 
esterni a qualsiasi titolo, per i titolari di organi, per il personale impiegato negli uffici di 
diretta collaborazione dell’autorità politica, per i collaboratori delle ditte fornitrici di beni 
o servizi od opere a favore dell’amministrazione, prevedendo la risoluzione o la 
decadenza dal rapporto in caso di violazione degli obblighi derivanti dai codici. 

Il D.L. 30.04.2022 n. 36, c.d. “Decreto PNRR 2” convertito con modificazione in L. 29.06.2022 n. 
79, ha stabilito che le Pubbliche Amministrazioni adeguino entro il 31 dicembre 2022 le 
disposizioni del proprio codice di comportamento, prevedendo un’apposita sezione dedicata 
all’utilizzo dei social network a tutela della propria immagine. 
 
Successivamente, il  D.P.R. n. 81 del 2023 “Regolamento concernente modifiche al decreto del Presidente 
della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, recante Codice di comportamento dei dipendenti pubblici, a norma 
dell’articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165” ha introdotto diverse e più specifiche 
novità riguardanti in particolare: “Utilizzo delle tecnologie informatiche”, “Utilizzo dei mezzi di 
informazione e dei social media”, “Rapporti con il pubblico”, “Disposizioni particolari per i 
dirigenti”, “Vigilanza, monitoraggio e attività formative”, “Disposizioni finali e abrogazioni”. 
 
L’Ente con Deliberazione della Giunta comunale n. 106 del 19.12.2024 ha adeguato le diposizioni 
del Codice di comportamento dell’Amministrazione comunale alle disposizioni introdotte dal 
D.P.R. 81/2023.  

Si rammenta che le violazioni del codice di comportamento sono fonte di responsabilità 
disciplinare, accertata in esito a un procedimento disciplinare, con sanzioni applicabili in base ai 
principi di gradualità e proporzionalità, ai sensi dell’art. 16 del D.P.R. n. 62/2013, fatte salve 
eventuali ulteriori responsabilità civili, penali o contabili o amministrative.  

In materia di segnalazione all’ufficio competente per i procedimenti disciplinari, trova 
applicazione l’art. 55-bis comma 3 del D.lgs. n. 165/2001.  

Misura generale: Codice di Comportamento 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato 

atteso 
Soggetto responsabile 

Garantire il rispetto dei 
codici di 

comportamento 

Verifica delle 
violazioni rilevate 

100% Ufficio procedimenti disciplinari 
RPCT 

Responsabili di servizio 
Aggiornare il Codice di 

Comportamento 
dell’Ente ai contenuti 

del D.P.R. 81/2023 

Aggiornamento del 
Codice di 

Comportamento 
dell’Ente 

100% Segretario Comunale/RPCT 
Nucleo di Valutazione  
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Il Codice di 
Comportamento è 
stato aggiornato 

con Deliberazione 
della Giunta 

comunale n. 106 
del 19.12.2024 

 
Misura n. 2 - CONFLITTO DI INTERESSI. 
Come precisato dall’ANAC nel PNA 2019, “La tutela anticipatoria di fenomeni corruttivi si realizza 
anche attraverso l’individuazione e la gestione del conflitto di interessi. La situazione di conflitto di interessi 
si configura laddove la cura dell’interesse pubblico cui è preposto il funzionario potrebbe essere deviata per 
favorire il soddisfacimento di interessi contrapposti di cui sia titolare il medesimo funzionario direttamente 
o indirettamente. Si tratta dunque di una condizione che determina il rischio di comportamenti dannosi per 
l’amministrazione, a prescindere che ad essa segua o meno una condotta impropria.”  

Si ha conflitto di interessi quando le decisioni che richiedono imparzialità di giudizio siano 
adottate da un soggetto che abbia, anche solo potenzialmente, interessi privati in contrasto con 
l’interesse pubblico.  
Il dipendente deve astenersi in caso di conflitto di interessi (art. 6-bis della L. 241/90, Artt. 6, 7 e 
14 DPR 62/2013 - Art. 53, comma 14, D.lgs. n.165/2001 - Art.16 del D.lgs. n.36/2023). 

 
L’art. 6-bis della Legge 241/1990 prevede che i responsabili del procedimento, nonché i titolari 
degli uffici competenti ad esprimere pareri, svolgere valutazioni tecniche e atti 
endoprocedimentali e ad assumere i provvedimenti conclusivi, debbano astenersi in caso di 
“conflitto di interessi”, segnalando ogni situazione, anche solo potenziale, di conflitto. 
 
Il D.P.R. 62/2013, “Codice di comportamento dei dipendenti pubblici”, norma il conflitto di interessi 
agli artt. 6, 7 e 14. 
In particolare, l’art. 7, in sintonia con quanto disposto per l’astensione del Giudice dall’art. 51 del 
Codice di procedura civile, stabilisce che il dipendente pubblico si debba astenere sia 
dall’assumere decisioni, che dallo svolgere attività che possano coinvolgere interessi dello stesso 
dipendente, di suoi parenti o affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi, di persone 
con le quali il dipendente abbia “rapporti di frequentazione abituale”, di soggetti od 
organizzazioni con cui il dipendente, ovvero il suo coniuge, abbia una causa pendente, ovvero 
rapporti di “grave inimicizia” o di credito o debito significativi, di soggetti od organizzazioni di 
cui sia tutore, curatore, procuratore o agente, di enti, associazioni anche non riconosciute, 
comitati, società o stabilimenti di cui sia amministratore o gerente o dirigente. 
L’art. 7, inoltre, dispone che il dipendente si debba sempre astenere in ogni caso in cui esistano 
“gravi ragioni di convenienza”.  
 
Il D.P.R. 62/2013 prevede un’ulteriore ipotesi di conflitto di interessi all’art. 14, rubricato 
“Contratti ed altri atti negoziali”. 
L’art. 14 specifica la previsione di carattere generale di cui all’art. 7 sopra citato e statuisce 
l’obbligo di astensione del dipendente nell’ipotesi in cui l’amministrazione stipuli contratti di 
appalto, fornitura, servizio, finanziamento, assicurazione: con operatori economici con i quali 
anche il dipendente abbia stipulato a sua volta contratti a titolo privato, fatta eccezione per i 
contratti stipulati con “moduli o formulari” di cui all’art. 1342 del Codice civile (quindi, 
rimangono esclusi tutti i contratti delle utenze - acqua, energia elettrica, gas, ecc. - bancari e 
assicurativi); con imprese dalle quali il dipendente abbia ricevuto “altre utilità”, nel biennio 
precedente. 
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Nelle ipotesi contemplate dall’art. 14, il dipendente: deve astenersi dal partecipare all'adozione 
delle decisioni ed alle attività relative all'esecuzione del contratto e redigere un “verbale scritto 
di tale astensione da conservare agli atti dell'ufficio”. 
 
L'art. 16 del D.lgs. n. 36/2023 dà una chiara definizione del conflitto di interesse nelle procedure 
di gara: “Si ha conflitto di interessi quando un soggetto che, a qualsiasi titolo, interviene con compiti 
funzionali nella procedura di aggiudicazione o nella fase di esecuzione degli appalti o delle concessioni e ne 
può influenzare, in qualsiasi modo, il risultato, gli esiti e la gestione, ha direttamente o indirettamente un 
interesse finanziario, economico o altro interesse personale che può essere percepito come una minaccia alla 
sua imparzialità e indipendenza nel contesto della procedura di aggiudicazione o nella fase di esecuzione. 
In coerenza con il principio della fiducia e per preservare la funzionalità dell’azione amministrativa, la 
percepita minaccia all’imparzialità e indipendenza deve essere provata da chi invoca il conflitto sulla base 
di presupposti specifici e documentati e deve riferirsi a interessi effettivi, la cui soddisfazione sia 
conseguibile solo subordinando un interesse all’altro. Il personale che versa nelle ipotesi di cui al comma 1 
ne dà comunicazione alla stazione appaltante o all’ente concedente e si astiene dal partecipare alla 
procedura di aggiudicazione e all’esecuzione. Le stazioni appaltanti adottano misure adeguate per 
individuare, prevenire e risolvere in modo efficace ogni ipotesi di conflitto di interesse nello svolgimento 
delle procedure di aggiudicazione ed esecuzione degli appalti e delle concessioni e vigilano affinché gli 
adempimenti di cui al comma 3 siano rispettati”.  

L’art. 3 del Codice di Comportamento del Comune di Laconi prevede che: “1.Il dipendente, previa 
formale comunicazione alla propria Posizione Organizzativa, si astiene dal partecipare all'adozione di 
decisioni o ad attività che possano coinvolgere: interessi propri, di suoi parenti e affini entro il secondo 
grado, del coniuge o di conviventi, di persone con le quali abbia rapporti di conoscenza attraverso 
frequentazione abituale; soggetti od organizzazioni con cui egli o il coniuge abbia causa pendente, grave 
inimicizia2e/o rapporti di credito o debito significativi (ossia oltre euro € 10.000,00); soggetti od 
organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore od agente; enti, associazioni anche non riconosciute, 
comitati, società o stabilimenti di cui sia amministratore o gerente o dirigente. Il dipendente si astiene in 
ogni altro caso in cui esistono gravi ragioni di sua oggettiva e consistente convenienza di natura economica 
o patrimoniale. La comunicazione deve avvenire in forma scritta, registrata al protocollo dell'Ente, entro 
il termine di giorni due dalla data di avvio del procedimento, sia esso ad iniziativa di parte o di ufficio. La 
richiesta deve contenere le ragioni specifiche relative all'obbligo di astensione. 2. Fermo restando l’obbligo 
di osservare e vigilare sul rispetto delle regole in materia di incompatibilità, cumulo di impieghi ed incarichi 
di lavoro da parte dei propri dipendenti, le singole Posizioni Organizzative adottano, se necessario, le 
misure utili a rimuovere il conflitto, con l’eventuale coinvolgimento del Responsabile della Prevenzione 
della Corruzione e della Trasparenza. 3. Sulla sussistenza dell'obbligo di astensione del dipendente decide 
la Posizione Organizzativa, la quale ne dà immediato riscontro al Segretario Comunale in qualità di 
Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza. Sull’obbligo di astensione della 
Posizione Organizzativa decide il Segretario Comunale, che cura la tenuta e l’archiviazione di tutte le 
decisioni di obbligo di astensione. 4. Sono oggetto di comunicazione le situazioni che, pur non in grado di 
minare l’imparzialità del dipendente, sono tali comunque da poter essere percepite come una minaccia alla 
stessa e le situazioni di conflitto di interessi che emergano in riferimento ad attività vincolata, anche se 
rispetto a esse non si rileva un obbligo di astensione. 5. Qualora il pubblico dipendente sia effettivamente 
l’unico ad avere competenze sufficienti a trattare la pratica rispetto alla quale è emerso il conflitto di 
interessi, la Posizione Organizzativa (o, nel caso sia quest’ultimo in situazione di conflitto, il Responsabile 
della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza) avoca a sé la decisione, che viene assunta a seguito 
di istruttoria compiuta dal dipendente in situazione di conflitto”. 
 
La corretta gestione delle situazioni di conflitto di interessi è espressione dei principi 
costituzionali di buon andamento e imparzialità dell’azione amministrativa.  
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Come raccomandato dall’ANAC nel PNA, la gestione del conflitto di interessi deve avvenire nel 
rispetto della seguente procedura:  

1. segnalazione formale della situazione da parte dell’interessato;  
2. valutazione della situazione da parte del Responsabile, il quale risponde in forma espressa e 

scritta, in ragione della complessità e dell’urgenza del procedimento;  
3. astensione dell’interessato fino alla decisione del Responsabile.  
 

 
Misura generale: Gestione del conflitto di interessi: obblighi di comunicazione e di 

astensione. 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato atteso Soggetto 

responsabile 
Rispetto della procedura 
di gestione del conflitto 

di interessi 

Segnalazioni scritte, 
da parte 

dell’interessato, di 
situazioni di conflitto 

di interessi 

100% Tutti i dipendenti 
 

 
Misura n. 3 - FORMAZIONE  
L’ente ha strutturato la formazione in materia di prevenzione della corruzione 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, ai referenti, ai componenti degli 
organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree a rischio: riguarda le 
politiche, la gestione dei procedimenti, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la 
prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto 
dell’Amministrazione. 
 

La formazione in tema di anticorruzione sarà erogata a tutti i dipendenti comunali, mediante corsi 
di formazione da tenersi con frequenza almeno annuale. 

I contenuti della formazione verteranno sulle tematiche dell’etica pubblica, sugli appalti, sul 
procedimento amministrativo, sulla disciplina delle autorizzazioni e concessioni e sui principi di 
buona amministrazione.  

Alla formazione in tema di anticorruzione saranno dedicate non meno di otto ore annue per 
ciascun dipendente. 

Il D.P.R. 81/2023 tra le modifiche apportate al Codice di comportamento dei dipendenti pubblici, 
ha previsto l’obbligo di programmare le attività formative specifiche anche in materia di etica e 
comportamento etico. Tali materie pertanto verranno comprese nella formazione dei prossimi 
anni.  

Misura generale: Formazione 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato atteso Soggetto 

responsabile 
Formare tutti i 

dipendenti dell’Ente in 
materia di prevenzione 

della corruzione e 
trasparenza 

Frequenza del corso 100% RPCT 
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Misura n. 4 - INCONFERIBILITA’/INCOMPATIBILITA’ DI INCARICHI:  
La misura è volta a garantire l’imparzialità dei funzionari pubblici, al riparo da condizionamenti 
impropri che possano provenire dalla sfera e dal settore privato.  
 
Il D.lgs. 39/2013 ha attuato la delega stabilita dai commi 49 e 50 dell’art. 1 della Legge 190/2012, 
prevedendo fattispecie di:  
 
 inconferibilità, quale preclusione, permanente o temporanea, a conferire gli incarichi a 

coloro che abbiano riportato condanne penali per i reati previsti dal capo I del titolo II del 
libro secondo del codice penale, nonché a coloro che abbiano svolto incarichi o ricoperto 
cariche in enti di diritto privato regolati o finanziati da pubbliche amministrazioni o 
svolto attività professionali a favore di questi ultimi, a coloro che siano stati componenti 
di organi di indirizzo politico;  

 incompatibilità, da cui consegue l'obbligo per il soggetto cui viene conferito l'incarico di 
scegliere, a pena di decadenza, entro il termine perentorio di quindici giorni, tra la 
permanenza nell'incarico e l'assunzione e lo svolgimento di incarichi e cariche in enti di 
diritto privato regolati o finanziati dalla pubblica amministrazione che conferisce 
l'incarico, lo svolgimento di attività professionali ovvero l'assunzione della carica di 
componente di organi di indirizzo politico.  

 
A tal fine: 
 all’atto di nomina il soggetto deve sottoscrivere una dichiarazione di insussistenza delle 

situazioni di inconferibilità e incompatibilità di cui al D.lgs. n. 39/2013.  
Tale dichiarazione è condizione di efficacia dell’incarico; 

 nel corso dell'incarico l'interessato presenta annualmente una dichiarazione sulla 
insussistenza di una delle cause di incompatibilità di cui al D.lgs. n. 39/2013; 

 è necessario provvedere alla pubblicazione, nel sito internet del Comune, delle suddette 
dichiarazioni, ai sensi dell’art. 20, comma 3, del D.lgs. n. 39/2013. 

 
Ai sensi dall’art. 15 del D.lgs. n. 39/2013, al RPCT è affidato il compito di vigilare sul rispetto delle 
disposizioni sulle inconferibilità e incompatibilità degli incarichi di cui al medesimo decreto 
legislativo, con capacità proprie di intervento, anche sanzionatorio, e di segnalare le violazioni 
all’ANAC.  

A tale proposito è utile ricordare che l’Autorità con le “Linee guida in materia di accertamento delle 
inconferibilità e delle incompatibilità degli incarichi amministrativi da parte del responsabile della 
prevenzione della corruzione”, adottate con Delibera ANAC n. 833 del 3 agosto 2016, ha precisato 
che spetta al RPCT “avviare il procedimento sanzionatorio, ai fini dell’accertamento delle responsabilità 
soggettive e dell’applicazione della misura interdittiva prevista dall’art. 18 (per le sole inconferibilità).”  

Il procedimento avviato dal RPCT è un distinto e autonomo procedimento, che si svolge nel 
rispetto del contraddittorio e che è volto ad accertare la sussistenza dell’elemento psicologico del 
dolo o della colpa, anche lieve, in capo all’organo conferente. All’esito del suo accertamento il 
RPCT irroga, se del caso, la sanzione inibitoria di cui all’art. 18 del D.lgs. n. 39/2013.  
Per effetto di tale sanzione, l’organo che ha conferito l’incarico non potrà, per i successivi tre 
mesi, procedere al conferimento di incarichi di propria competenza. 
 
Qualora emergano elementi di criticità dall’analisi delle dichiarazioni o se pervengono 
segnalazioni che ne confutino i contenuti, vengono svolte verifiche interne, al fine di poter 
adottare i successivi provvedimenti. 
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Le verifiche sui precedenti penali sono svolte con l’ausilio del certificato del casellario giudiziale. 

In riferimento, invece, agli accertamenti concernenti le ipotesi di incompatibilità, il RPCT si 
avvarrà di ogni banca dati liberamente accessibile, oltre che degli elenchi dei consulenti e 
collaboratori e dei componenti dell’organo di indirizzo politico-amministrativo pubblicati. Sarà, 
poi, sempre possibile richiedere documentazione integrativa all’interessato.  

Misura generale: Inconferibilità ed incompatibilità degli incarichi dirigenziali 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato atteso Soggetto 

responsabile 
Verifica delle 

autodichiarazioni 
Numero di 

dichiarazioni 
verificate sul numero 
totale di dichiarazioni 

rese  

100% RPCT 
Responsabile 

ufficio personale 

Pubblicazione delle 
autodichiarazioni 

Numero di 
dichiarazioni 
pubblicate sul 

numero totale di 
dichiarazioni rese 

100% Responsabile 
ufficio personale 

 
Misura n. 5 - INCARICHI EXTRA ISTITUZIONALI 
La ratio della normativa relativa all’autorizzazione a poter svolgere, da parte dei dipendenti 
pubblici, attività extra-istituzionali si rinviene nella necessità di ottemperare al disposto 
costituzionale dell’art. 98, che sancisce il principio di esclusività del dipendente pubblico, il quale 
non può svolgere attività imprenditoriale, professionale o di lavoro autonomo e instaurare 
rapporti di lavoro alle dipendenze di terzi o accettare cariche o incarichi in società o enti che 
abbiano fini di lucro.  

L’ANAC, nel PNA 2019, ricorda che “in via generale i dipendenti pubblici con rapporto di lavoro a 
tempo pieno e indeterminato non possono intrattenere altri rapporti di lavoro dipendente o autonomo o 
svolgere attività che presentano i caratteri dell’abitualità e professionalità o esercitare attività 
imprenditoriali, secondo quanto stabilito agli articoli 60 e seguenti del D.P.R. 10 gennaio 1957, n. 3, Testo 
unico delle disposizioni concernenti lo statuto degli impiegati civili dello Stato”.  
 
La concentrazione del potere decisionale aumenta il rischio che l’attività amministrativa possa 
essere indirizzata verso fini privati o impropri determinati dalla volontà del funzionario stesso.  
Inoltre, lo svolgimento di incarichi, soprattutto se extra-istituzionali, da parte del funzionario 
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.  
Di conseguenza, i dipendenti delle pubbliche amministrazioni potranno svolgere incarichi 
retribuiti conferiti da altri soggetti, pubblici o privati, solo ove ricorra una specifica 
autorizzazione conferita dall’amministrazione di appartenenza mediante criteri oggettivi e 
predeterminati connessi alla specifica professionalità del soggetto.  
 
Tra i criteri previsti per il rilascio dell’autorizzazione è compreso quello volto a escludere 
espressamente situazioni di conflitto, anche potenziale, di interessi, che possano pregiudicare 
l’esercizio imparziale delle funzioni attribuite.  
 
Gli incarichi extraistituzionali sono autorizzati secondo i criteri per il rilascio di autorizzazioni a 
svolgimento di incarichi esterni affidati ai dipendenti comunali: 
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_richiesta di autorizzazione da parte del dipendente comunale o dall’amministrazione 
interessata per lo svolgimento di attività extra istituzionale; 

_autorizzazione rilasciata dal Responsabile del servizio nel quale il dipendente presta 
servizio o, nelle ipotesi di titolari di EQ da parte del Segretario Comunale, verificata la 
sussistenza delle condizioni di cui all’art. 53 del D.lgs. 165/2001 e l’assenza di conflitto di 
interessi;  

_pubblicazione sul sito istituzionale, sezione amministrazione trasparente, dei dati relativi 
gli incarichi autorizzati ai propri dipendenti, con l’indicazione della tipologia di incarico, 
ente richiedente, durata e compenso spettante. 

Misura generale: Autorizzazioni allo svolgimento di incarichi d’ufficio – attività ed 
incarichi extra – istituzionali 

Obiettivo Indicatore di 
attuazione 

Risultato atteso Soggetto responsabile 

Rilascio delle 
autorizzazioni allo 

svolgimento di incarichi 
d’ufficio e extra-

istituzionali secondo i 
criteri previsti dalla 
normativa vigente 

Numero di 
autorizzazioni 

rilasciate nel rispetto 
dei criteri su numero 

totale delle 
autorizzazioni 

rilasciate 

100% Segretario Comunale  
Responsabili di servizio 

 

Pubblicazione delle 
autorizzazioni 

Numero di 
autorizzazioni 
pubblicate sul 

numero totale di 
dichiarazioni rese 

100% Responsabile ufficio 
personale 

 

Misura n. 6 - COMMISSIONI E CONFERIMENTO INCARICHI IN CASO DI CONDANNA 
PER DELITTI CONTRO LA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE 
L’art. 35-bis del d.lgs. n. 165/2001 impone il divieto per coloro che sono stati condannati, anche 
con sentenza non definitiva, per reati contro la Pubblica Amministrazione, di assumere i seguenti 
incarichi:  

_far parte di commissioni di concorso per l’accesso al pubblico impiego;  
_essere assegnati ad uffici che si occupano della gestione delle risorse finanziarie o dell’acquisto 
di beni e servizi o della concessione dell’erogazione di provvedimenti attributivi di vantaggi 
economici;  
_far parte delle commissioni di gara per la scelta del contraente per l’affidamento di contratti 
pubblici o per la concessione o l’erogazione di sovvenzioni o benefici.  

Tale normativa prevede delle preclusioni a operare in settori esposti a elevato rischio corruttivo 
laddove l’affidabilità dell’interessato sia incisa da una sentenza di condanna, anche non definitiva, 
per reati contro la Pubblica Amministrazione.  

Si precisa che le limitazioni previste non si configurano come misure sanzionatorie di natura 
penale o amministrativa, bensì hanno natura preventiva e mirano a evitare che i principi di 
imparzialità e buon andamento dell’agire amministrativo siano o possano apparire pregiudicati a 
causa di precedenti comportamenti penalmente rilevanti. 
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Si sottolinea infine che l’art. 35-bis prevede ipotesi interdittive allo svolgimento di determinate 
attività per qualsiasi dipendente, quale che sia la qualifica giuridica. 

A tal fine, il dipendente interessato deve sottoscrivere una dichiarazione sostitutiva di 
certificazione attestante la mancanza di condanne penali, anche con sentenza non definitiva, per 
reati contro la pubblica amministrazione.  
Vengono svolte delle verifiche a campione sui precedenti penali con l’ausilio del certificato del 
casellario giudiziale.  
 
 

Misura generale: Formazione di commissioni, assegnazioni agli uffici, conferimento di 
incarichi dirigenziali in caso di condanna penale per delitti contro la Pubblica 

Amministrazione 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato atteso Soggetto 

responsabile 
Sottoscrizione delle 
autodichiarazioni 

Numero di 
dichiarazioni 

sottoscritte sul 
numero totale di 

dichiarazioni chieste 

100% Responsabili di 
servizio  

 

Misura n. 7 - DIVIETO DI PANTOUFLAGE 
L’art. 53, comma 16-ter, del D.lgs. n. 165/2001 prevede il divieto per i 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 lavoro, attività 
lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dell’attività dell’amministrazione 
svolta attraverso i medesimi poteri. 
La disposizione è volta a scoraggiare comportamenti impropri del dipendente che, facendo leva 
sulla propria posizione all’interno dell’Amministrazione, potrebbe precostituirsi delle situazioni 
lavorative vantaggiose presso il soggetto privato con cui è entrato in contatto in relazione al 
rapporto di lavoro.  

Allo stesso tempo, il divieto è volto a ridurre il rischio che soggetti privati possano esercitare 
pressioni o condizionamenti sullo svolgimento dei compiti istituzionali, prospettando al 
dipendente di un’Amministrazione opportunità di assunzione o incarichi una volta cessato dal 
servizio, qualunque sia la causa della cessazione (ivi compreso il collocamento in quiescenza per 
raggiungimento dei requisiti di accesso alla pensione). 

Il divieto di pantouflage si applica non solo al soggetto che abbia firmato l’atto ma anche a coloro 
che abbiano partecipato al procedimento, dal momento che il legislatore ha voluto considerare 
tutte le situazioni in cui ha avuto il potere di incidere in maniera determinante sul procedimento 
e quindi sul provvedimento finale. 

Il PNA 2022 ha dedicato una sezione specifica al divieto di pantouflage, dando indicazioni circa 
la delimitazione dell’ambito soggettivo di applicazione, la perimetrazione del concetto di 
“esercizio di poteri autoritativi e negoziali” da parte del dipendente, la corretta individuazione 
dei soggetti privati destinatari di tali poteri, la corretta portata delle conseguenze che derivano 
dalla violazione del divieto, nonché suggerimenti in ordine ad alcune misure di prevenzione e 
strumenti di accertamento di violazioni del divieto di pantouflage.  

A tal fine, si declinano le clausole di divieto di pantouflage: 
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1) Dichiarazione da sottoscrivere al momento della cessazione dal servizio o dall’incarico 

“Con la presente il sottoscritto (…) dichiara di conoscere l’art. 1, comma 42, lett. l), della L. n. 190/2012 
che ha inserito all’art. 53 del D.lgs. n. 165/2001 il comma 16-ter e come tale si impegna al pieno rispetto 
della medesima”.  

2) Dichiarazione dell’operatore economico concorrente di rispetto dell’art. 53, comma 16-ter, 
del D.Lgs. n. 165/2001  

“Ai sensi e per gli effetti del comma 16-ter dell’art. 53 del D.lgs. n. 165/2001 e in virtù di quanto indicato 
nella sezione rischi corruttivi e trasparenza del PIAO in vigore presso il Comune, e consapevoli della 
responsabilità penale per falsa dichiarazione si dichiara di non avere stipulato contratti di lavoro o comunque 
attribuito incarichi a ex dipendenti pubblici dell’amministrazione per la quale viene presentata candidatura 
per il presente procedimento di affidamento. L’operatore economico è altresì a conoscenza che i contratti 
conclusi e gli incarichi conferiti in violazione di quanto previsto dal comma 16-ter dell’art. 53 del D.lgs. n. 
165/2001, sono nulli ed 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”. 

Misura generale: Divieti post-employment (pantouflage) 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato atteso Soggetto 

responsabile 
Acquisizione delle 

dichiarazioni di 
pantouflage rese dal 
personale cessato dal 

servizio 

Numero di 
dichiarazioni 

acquisite sul numero 
totale di dipendenti 
cessati dal servizio  

100% Responsabile 
ufficio personale 

 
Misura n. 8 - PATTI DI INTEGRITA’ 
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.  
L’art. 83-bis, comma 3, del D.lgs. n. 159/2011 stabilisce che “Le stazioni appaltanti prevedono negli 
avvisi, bandi di gara o lettere di invito che il mancato rispetto dei protocolli di legalità costituisce causa di 
esclusione dalla gara o di risoluzione del contratto”. 
I patti di integrità sono uno strumento utile per contrastare la collusione e la corruzione nei 
contratti pubblici in cui la parte pubblica si impegna alla trasparenza e correttezza per il contrasto 
alla corruzione e il privato al rispetto di obblighi di comportamento lecito ed integro improntato 
a lealtà correttezza, sia nei confronti della parte pubblica che nei confronti degli altri operatori 
privati coinvolti nella selezione. I patti, infatti, non si limitano ad esplicitare e chiarire i principi e 
le disposizioni del Codice degli appalti ma specificano obblighi ulteriori di correttezza.  

L’obiettivo di questo strumento, infatti, è il coinvolgimento degli operatori economici per 
garantirne l’integrità in ogni fase della gestione del contratto pubblico. 

Il Comune di Laconi ha approvato il patto di integrità in materia di contratti pubblici con 
Deliberazione della Giunta Comunale n. 66 del 27.09.2023. 
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Misura generale: Patti di integrità negli affidamenti 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato atteso Soggetto responsabile 

Utilizzo nelle procedure 
di affidamento dei Patti 

di Integrità 

Numero di patti 
d’integrità inseriti in 
avvisi, bandi di gara 
o lettere di invito su 

numero di procedure 
di gara bandite 

100% delle 
procedure  

Responsabili di servizio  

 
 
Misura n. 9 - ROTAZIONE ORDINARIA  
La rotazione del personale nelle aree a più elevato rischio di corruzione è una misura generale di 
prevenzione della corruzione che risponde all’esigenza di limitare la permanenza nel tempo di 
determinati dipendenti nel medesimo ruolo o funzione per prevenire il consolidarsi di posizioni 
che possono degenerare in dinamiche improprie dell’attività (pressioni esterne sul dipendente o 
rapporti potenzialmente in grado di attivare dinamiche inadeguate).  

L’Amministrazione, pur riconoscendo l’alto valore di tale misura nella strategia di prevenzione 
della corruzione, evidenzia che, in ragione delle ridotte dimensioni dell’Ente e del numero di 
personale in servizio, si trova talvolta nella condizione – come suggerito da ANAC - di adottare 
misure preventive alternative con effetti analoghi alla rotazione: 
- rotazione funzionale, mediante modifica periodica dei compiti e delle responsabilità; 
- condivisione delle fasi procedimentali, mediante affiancamento al funzionario istruttore un 

altro funzionario, in modo che, ferma restando l’unitarietà della responsabilità del 
procedimento a fini di interlocuzione esterna, più soggetti condividano le valutazioni degli 
elementi rilevanti per la decisione finale dell’istruttoria. 
 

Misura generale: Misure alternative alla rotazione ordinaria del personale 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato 

atteso 
Soggetto responsabile 

Garantire le misure 
alternative alla rotazione 

ordinaria 

Applicare le misure 
alternative  

100% RPCT 
Responsabili dei servizi 

 
Misura n. 10 - ROTAZIONE STRAORDINARIA 
La rotazione straordinaria è prevista dall’art. 16, c. 1 lett. l-quater del D.lgs. 165/01 come misura 
di carattere successivo al verificarsi di condotte di tipo corruttivo, da intendersi secondo la 
deliberazione ANAC n. 215/2019 nei delitti rilevanti previsti dagli art. 317, 318,319, 319-bis, 319-
ter, 319-quater, 320,321,322, 322-bis, 346-bis, 353 e 353-bis del codice penale e nei reati contro la 
P.A. che possono integrare fattispecie di natura corruttiva.  
Essa va avviata con immediatezza appena avuta conoscenza dell’avvio del procedimento penale, 
o disciplinare per condotta di natura corruttiva, con apposito provvedimento motivato in cui si 
stabilisce che la condotta corruttiva imputata può pregiudicare l’immagine di imparzialità 
dell’Amministrazione e con il quale si individua il diverso ufficio al quale il dipendente viene 
trasferito.  
La durata viene stabilita in due anni, decorsi i quali in assenza di rinvio a giudizio il 
provvedimento perde la sua efficacia, salva la facoltà di valutare caso per caso la durata. 
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Misura generale: Rotazione straordinaria del personale 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato atteso Soggetto responsabile 

Garantire la rotazione 
straordinaria nei casi 

previsti dalla normativa 
vigente 

Applicare la misura  
nei casi previsti dalla 

normativa vigente 

100% RPCT 

 
Misura n. 11 - SEGNALAZIONE E PROTEZIONE (whistleblowing) 

L’art. 1, comma 51, della L.190/2012 ha introdotto delle forme di tutela per il dipendente pubblico 
che segnala illeciti in sostanza si prevede la tutela dell’anonimato di chi denuncia, il divieto di 
qualsiasi forma di discriminazione contro lo stesso e la previsione che la denuncia è sottratta 
all’accesso, fatti salvo casi eccezionali.  

Il whistleblower è la persona che segnala al RPCT o all’Autorità Nazionale Anticorruzione (ANAC), 
divulga o denuncia all’autorità giudiziaria comportamenti, atti od omissioni che ledono l’interesse 
pubblico o l’integrità dell’amministrazione pubblica, di cui sia venuta a conoscenza nell’ambito 
del proprio contesto lavorativo. 
 
In attuazione della Direttiva (UE) 2019/1937, è stato emanato il D.lgs. n. 24/2023 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”, che ha 
novellato l’istituto.  
Il decreto è entrato in vigore il 30 marzo 2023 e le disposizioni ivi previste sono efficaci dal 15 
luglio 2023.  
 
Successivamente ANAC, con delibera 311 del 12 luglio 2023, ha adottato le Linee Guida relative 
alle procedure per la presentazione e la gestione delle segnalazioni esterne. 
La recente normativa ha ampliato sia il novero dei soggetti che possono effettuare segnalazioni, 
sia le condotte che possono essere segnalate perché lesive dell’interesse pubblico o dell’integrità 
dell’amministrazione pubblica o dell’ente privato.  
 
I soggetti che possono segnalare, divulgare o denunciare all’autorità giudiziaria sono: 

- dipendenti dell’Ente, compreso il personale in posizione di comando, distacco o altra 
situazione analoga; 
- lavoratori subordinati e collaboratori delle imprese fornitrici di beni o servizi o che 

realizzano opere in favore dell’Ente; 
- lavoratori autonomi; 
- collaboratori, liberi professionisti e consulenti; 
- volontari e tirocinanti, retribuiti e non retribuiti; 
- persone con funzione di amministrazione, direzione, controllo, vigilanza o 

rappresentanza. 
 
Le condotte oggetto di segnalazione, denuncia o divulgazione sono comportamenti, atti od 
omissioni che ledono l’interesse pubblico o l’integrità dell’amministrazione pubblica o dell’ente 
privato e che consistono in: 

- illeciti amministrativi, contabili, civili o penali;  
- condotte illecite rilevanti ai sensi del D.lgs. n. 231/2001 o violazioni dei modelli di 

organizzazione e gestione ivi previsti; 
- illeciti che rientrano nell’ambito di applicazione degli atti dell’Unione europea o 

nazionali relativi a determinati settori;  
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- atti od omissioni che ledono gli interessi finanziari dell’Unione;  
- atti od omissioni riguardanti il mercato interno;  
- atti o comportamenti che vanificano l’oggetto o la finalità delle disposizioni di cui agli 

atti dell’Unione. 
 

Le segnalazioni possono avvenire tramite uno dei seguenti canali:  
- interno (nell’ambito del contesto lavorativo); 
- esterno (ANAC); 
- divulgazione pubblica (tramite la stampa, mezzi elettronici o mezzi di diffusione in 

grado di raggiungere un numero elevato di persone); 
- denuncia all’Autorità giudiziaria o contabile. 

 
Le segnalazioni devono essere effettuate sempre nell’interesse pubblico o nell’interesse alla 
integrità dell’amministrazione pubblica o dell’ente privato e i motivi che hanno indotto la persona 
a segnalare, denunciare o divulgare pubblicamente sono irrilevanti ai fini della sua protezione. 
L’Ente per quanto riguarda l’istituzione del canale interno di segnalazione prevede che la 
segnalazione possa essere effettuata:  

1. attraverso apposito strumento informatico 

Il Comune di Laconi ha aderito al progetto Whistleblowing PA di Transparency International Italia e 
del Centro Hermes, per la Trasparenza e i Diritti Umani e Digitali, adottando la piattaforma 
informatica prevista per adempiere agli obblighi normativi, reperibile al seguente link: 

 
 https://comunedilaconi.whistleblowing.it/#/ 

 
2. in forma scritta con consegna al RPCT 

 
Le segnalazioni sono gestite dal RCPT dell’Ente, il quale, una volta ricevuta la segnalazione, 
avvisa il segnalante del ricevimento della segnalazione entro 7 giorni.  
Il termine per la definizione dell’istruttoria e per fornire riscontro alla segnalazione è di 3 mesi 
dalla data dell’avviso di ricevimento. 
 
È tutelata la riservatezza dell’identità del segnalante, dei facilitatori, delle persone coinvolte o 
menzionate e la segnalazione è sottratta all’accesso agli atti amministrativi e all’accesso civico 
generalizzato.  
La legge protegge altresì il segnalante, i facilitatori, le persone coinvolte o menzionate nella 
segnalazione dalle ritorsioni poste in essere in ragione della segnalazione.  
 
La vigente normativa prevede inoltre una causa di non punibilità per chi riveli o diffonda 
informazioni sulle violazioni coperte dall’obbligo di segreto, diverso da quello professionale 
forense e medico o relative alla tutela del diritto d’autore o alla protezione dei dati personali 
ovvero se, al momento della segnalazione, denuncia o divulgazione, aveva ragionevoli motivi di 
ritenere che la rivelazione o diffusione delle informazioni fosse necessaria per effettuare la 
segnalazione e la stessa è stata effettuata nelle modalità richieste dalla legge. 
 
Infine si precisa che le suddette tutele non sono garantite quando è accertata, anche con sentenza 
di primo grado, la responsabilità penale del segnalante per i reati di diffamazione o di calunnia o 
comunque per i medesimi reati commessi con la denuncia all’autorità giudiziaria o contabile 
ovvero la sua responsabilità civile, per lo stesso titolo, nei casi di dolo o colpa grave. 

 

https://comunedilaconi.whistleblowing.it/#/
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Misura generale: Tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito  
(c.d. whistleblower) 

Obiettivo Indicatore di 
attuazione 

Risultato atteso Soggetto 
responsabile 

Valutazione di tutte le 
segnalazioni ricevute 

 

Riscontro alla 
segnalazione entro 3 
mesi dall’avviso di 

ricevimento 

100% delle 
segnalazioni 

ricevute 

RPCT 

 
Misura n. 12 - LA TRASPARENZA  
Lo strumento principale per contrastare il fenomeno della corruzione è la trasparenza dell’attività 
amministrativa, elevata dal comma 15 dell’art. 1 della L. n. 190/2012 a “livello essenziale delle 
prestazioni concernenti i diritti sociali e civili ai sensi dell’art. 117, secondo comma, lettera m) della 
Costituzione”. 

I commi 35 e 36 dell’art. 1 della L. n. 190/2012 hanno delegato il governo ad emanare un “decreto 
legislativo per il riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di 
informazioni da parte delle Pubbliche Amministrazioni, mediante la modifica o l’integrazione delle 
disposizioni vigenti, ovvero mediante la previsione di nuove forme di pubblicità”. 

Il Governo ha adempiuto attraverso due decreti legislativi: 

- D.lgs. n. 33/2013; 
- D.lgs. n. 97/2016. 

 
La trasparenza rappresenta la condizione di garanzia delle libertà individuali e collettive, nonché 
dei diritti civili, politici e sociali, integra il diritto ad una buona amministrazione e concorre alla 
realizzazione di una amministrazione aperta, al servizio del cittadino. 

La trasparenza, infatti, ai sensi dell’art. 1 del D.lgs. n. 33/2013, è intesa come “accessibilità totale dei 
dati e documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, 
promuovere la partecipazione degli interessati all'attività amministrativa e favorire forme diffuse di 
controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche”.  

L’accessibilità totale si realizza principalmente attraverso la pubblicazione dei dati e delle 
informazioni, come declinata nel D.lgs. n. 33/2013 e tramite l’attuazione dell’istituto dell’accesso 
civico.  

Gli strumenti attuativi degli obblighi di trasparenza e di pubblicazione previsti dalla normativa 
vigente sono i seguenti: 

 

Pubblicazioni  

La pubblicazione nei siti istituzionali di dati, documenti e informazioni sull’organizzazione e sulle 
attività delle Pubbliche Amministrazioni è disciplinata principalmente dal D.lgs. n. 33/2013.  

Alla pubblicazione corrisponde il diritto di chiunque di accedere alle informazioni direttamente 
ed immediatamente, senza autenticazione ed identificazione. 

La pubblicazione deve consentire la diffusione, l’indicizzazione, la rintracciabilità dei dati con 
motori di ricerca web e il loro riutilizzo (art. 4, comma 1, del D.lgs. n. 33/2013). 
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I documenti e le informazioni devono essere pubblicati in formato di tipo aperto ai sensi dell’art. 
68 del C.A.D. (D.lgs. n. 82/2005), deve essere garantita la qualità delle informazioni, 
assicurandone: integrità, aggiornamento, completezza, tempestività, semplicità di consultazione, 
comprensibilità, omogeneità, facile accessibilità e conformità ai documenti originali. 

Dati e informazioni sono pubblicati per cinque anni computati dal 1° gennaio dell’anno successivo 
a quello in cui vige l’obbligo di pubblicazione. 

Se gli atti producono effetti per un periodo superiore a cinque anni, devono rimanere pubblicati 
sino a quando rimangano efficaci. Allo scadere del termine i dati sono comunque conservati e resi 
disponibili all’interno di distinte sezioni di archivio del sito. 

Nell’esercizio delle sue funzioni il RPCT si avvale dell’ausilio dei Responsabili dei servizi, cui è 
demandato nello specifico e per competenza, la corretta pubblicazione sul sito dei dati, 
informazioni e documenti.  
Ciascun Responsabile di servizio provvede a pubblicare, aggiornare e trasmettere i dati, le 
informazioni ed i documenti così come indicato espressamente nel D.lgs. n. 33/2013.  

Da sottolineare inoltre che, a garanzia della massima trasparenza dell’azione amministrativa, ogni 
provvedimento amministrativo deve menzionare il percorso logico - argomentativo sulla cui base 
la decisione è stata assunta, affinché sia chiara a tutti la finalità pubblica perseguita.  

Solo attraverso una adeguata e comprensibile valutazione della motivazione si è concretamente 
in grado di conoscere le reali intenzioni dell’azione amministrativa.  

Non appare superfluo ribadire che la stessa Corte Costituzionale (con la pronuncia n. 310/2010), 
anche recentemente, ha sottolineato che “laddove manchi la motivazione restano esclusi i principi di 
pubblicità e di trasparenza dell’azione amministrativa ai quali è riconosciuto il ruolo di principi generali 
diretti ad attuare i canoni costituzionali dell’imparzialità e del buon andamento dell’amministrazione (art. 
97). Essa è strumento volto ad esternare le ragioni ed il procedimento logico seguito dall’autorità 
amministrativa”.  

A tutela del principio del buon andamento, di cui la trasparenza si pone in funzione di strumento 
attuativo, si ritiene di valorizzare massimamente la messa a disposizione di ogni atto 
amministrativo detenuto dalla pubblica amministrazione e di cui un cittadino chiede la 
conoscenza, evitando quindi, tranne nei casi e nei modi stabiliti dalla legge, di rallentare o 
ritardare la messa a disposizione del documento o dei documenti oggetto di accesso civico 
generalizzato non pubblicati. 

Gli obblighi di pubblicazione nella sezione Amministrazione Trasparente sono riportati 

nell’allegato E). 

Accesso civico 
L'accesso civico semplice, disciplinato dall’art. 5, comma 1, del D.lgs. n. 33/2013, consente a 
chiunque di richiedere documenti, informazioni o dati che l’Ente ha omesso di pubblicare, pur 
avendone l’obbligo a norma di legge o di regolamento.  

L’accesso civico generalizzato, disciplinato dall’art. 5, comma 2, del D.lgs. n. 33/2013, consente a 
chiunque, 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, di accedere a dati e a documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori 
rispetto a quelli oggetto di pubblicazione ai sensi del presente decreto, nel rispetto dei limiti 
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relativi alla tutela di interessi giuridicamente rilevanti secondo quanto previsto dall'articolo 5-bis 
del medesimo decreto.  

L’accesso civico generalizzato è riconosciuto come diritto a titolarità diffusa e, pertanto, non è 
sottoposto ad alcuna limitazione, quanto alla legittimazione soggettiva del richiedente. Il suo 
esercizio spetta a “chiunque”.  

L’accesso civico deve essere tenuto distinto dalla disciplina dell’accesso documentale, di cui agli 
articoli 22 e seguenti della L. n. 241/1990, in quanto la finalità dell’istituto, l’oggetto della richiesta 
e i requisiti di legittimazione soggettiva dell’esercizio del diritto sono differenti. 

L’Ente garantisce a norma di legge l’esercizio effettivo del diritto di accesso civico semplice e 
documentale, nonché la conclusione procedimento di accesso civico, ai sensi dell’art. 5, comma 6, 
del D.lgs. n. 33/2013, entro il termine di trenta giorni dalla presentazione dell’istanza, con 
l’adozione di un provvedimento espresso e motivato che dovrà essere comunicato al richiedente 
ed agli eventuali soggetti controinteressati.  

Il termine di trenta giorni per provvedere decorre dalla data di acquisizione della domanda 
all’Ufficio Protocollo dell’Amministrazione.  

Non è ammesso il silenzio-diniego né altra forma di silenzio adempimento.  

Il rifiuto, la limitazione ed il differimento dell’accesso, a cui si fa riferimento all’art. 5-bis del D.lgs. 
n. 33/2013, devono essere adeguatamente motivati. 

Infine, il richiedente, nei casi di diniego totale o parziale dell'accesso generalizzato o di mancata 
risposta entro il termine previsto, può presentare richiesta di riesame al RPCT, il quale decide con 
provvedimento motivato, entro il termine di venti giorni. I controinteressati dispongono delle 
stesse tutele riconosciute al richiedente. 

Presso l’Ente è istituito e aggiornato il “Registro delle domande di accesso civico e generalizzato”, il 
quale reca quali indicazioni minime essenziali: la data di acquisizione dell’istanza al Protocollo 
generale dell’Ente, l’oggetto della domanda, l’esito del procedimento.  

Il Registro è pubblicato sul sito istituzionale dell’Ente, nella sezione "Amministrazione 
trasparente" - “Altri contenuti - Accesso civico”, oscurando eventuali dati personali, ed è 
aggiornato con cadenza semestrale.  

Il RPCT controlla ed assicura la regolare attuazione dell'accesso civico sulla base di quanto 
stabilito dalla vigente normativa nazionale, dai PNA, da quanto sopra riportato.  

Misura generale: Trasparenza 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato atteso Soggetto responsabile 

Corretto 
adempimento degli 

obblighi di 
pubblicazione 

Pubblicazioni in AT 100% delle 
pubblicazioni 

Segretario 
Comunale/RPCT 

Responsabili dei servizi 

Aggiornamento 
semestrale del registro 

degli accessi 

Pubblicazioni in AT 100% delle 
istanze di 
accesso 

Segretario 
Comunale/RPCT 

Responsabili dei servizi 
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2.3.7. Misure di prevenzione per i processi inerenti agli interventi finanziati con il PNRR  

PNRR- Mappatura dei processi – individuazione trattamento del rischio 

Il comune di Laconi ha ottenuto diversi finanziamenti a seguito dell'accoglimento delle 
candidature di progetti ai fondi del PNRR, la cui realizzazione, da completarsi entro il 2026, 
impegnerà fortemente l'amministrazione quale Soggetto Attuatore.  

La normativa comunitaria ha raccomandato agli Stati membri di adottare "tutte le opportune 
misure per tutelare gli interessi finanziari dell’Unione e per garantire che l’utilizzo dei fondi in relazione 
alle misure sostenute dal dispositivo sia conforme al diritto dell’Unione e nazionale applicabile, in 
particolare per quanto riguarda la prevenzione, l’individuazione e la rettifica delle frodi, dei casi di 
corruzione e dei conflitti di interessi" (art. 22 Reg EU 241/2021). 

Tali disposizioni sono state recepite dalla normativa nazionale (cfr. in particolare il D.L. n. 
77/2021, conv. con L. 108/2021) e in una serie di circolari attuative del MEF e della Ragioneria 
Generale dello Stato.  

Sulla materia in questione è altresì intervenuto il PNA 2022, con un’intera parte speciale intitolata 
“Il PNRR e i contratti pubblici” (e una serie di allegati di riferimento che individuano ulteriori 
dettagli operativi).  

Al fine di garantire l’attuazione delle novità normative di cui sopra, si è reso necessario un 
rafforzamento dell’analisi dei rischi e delle misure di prevenzione inerenti i processi di 
gestione dei fondi del PNRR, attraverso l’elaborazione di una specifica mappatura dei 
processi, riportata nell’allegato F). 

 

PNRR-Trasparenza.  

Il nuovo PNA, per quanto attiene ai Soggetti Attuatori dei finanziamenti PNRR, statuisce che 
trovano applicazione le disposizioni del Decreto Trasparenza 33/2013, precisando che: “in ogni 
caso, tali soggetti, qualora lo ritengano utile, possono, in piena autonomia, pubblicare dati ulteriori relativi 
alle misure del PNRR in una apposita sezione del sito istituzionale, secondo la modalità indicata dalla RGS 
per le Amministrazioni centrali titolari di interventi. Si raccomanda, in tale ipotesi, di organizzare le 
informazioni, i dati e documenti in modo chiaro e facilmente accessibile e fruibile al cittadino. Ciò nel 
rispetto dei principi comunitari volti a garantire un’adeguata visibilità alla comunità interessata dai 
progetti e dagli interventi in merito ai risultati degli investimenti e ai finanziamenti dell’Unione europea”.  

In ragione di quanto sopra, anche ai fini di una conoscibilità maggiore da parte del cittadino 
degli interventi finanziati dal PNRR, si ritiene utile, oltre a garantire il costante aggiornamento 
della sottosezione di amministrazione trasparente “Bandi di Gara contratti”, strutturare una 
sottosezione dedicata a tali interventi.  

Misura generale: Trasparenza PNRR 
Obiettivo Indicatore di 

attuazione 
Risultato atteso Soggetto 

responsabile 
Corretto adempimento degli 
obblighi di pubblicazione dei 

dati, delle informazioni e 
degli atti concernenti i 
finanziamenti PNRR 

Pubblicazioni in 
AT 

100% delle 
pubblicazioni 

Responsabili dei 
servizi 
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PNRR - ANTIRICICLAGGIO 
Gli obblighi di verifica in materia di antiriciclaggio sono disciplinati dal D.lgs. n. 231/2007 
“Attuazione della direttiva 2005/60/CE concernente la prevenzione dell'utilizzo del sistema finanziario a 
scopo di riciclaggio dei proventi di attività criminose e di finanziamento del terrorismo nonché della 
direttiva 2006/70/CE che ne reca misure di esecuzione.”    
In   particolare, l’art.  10 del   predetto  decreto n. 231/2007,  che prevede fra i destinatari degli  
obblighi di  segnalazione di  operazioni sospette gli  uffici della  pubblica amministrazione, 
statuisce che: “Le disposizioni di cui al presente articolo si applicano agli uffici delle Pubbliche 
amministrazioni competenti allo svolgimento di compiti di amministrazione attiva o di controllo, 
nell'ambito dei seguenti procedimenti o procedure: a) procedimenti finalizzati all'adozione di provvedimenti 
di autorizzazione o concessione; b) procedure di scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e 
servizi secondo le disposizioni di cui al codice dei contratti pubblici; c) procedimenti di concessione ed 
erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi economici 
di qualunque genere a persone fisiche ed enti pubblici e privati”. 

Il Ministero dell'Interno con Decreto del 25 settembre 2015, al fine di prevenire e contrastare 
l’utilizzo del sistema finanziario a scopo di riciclaggio dei proventi di attività criminose e di  
finanziamento del  terrorismo ed  in  attuazione della  direttiva 2005/60/CE, ha previsto: 

 la  segnalazione,  da   parte  delle   Pubbliche   Amministrazione,  di   attività sospette  o   
ragionevolmente  sospette, relativamente   ad   operazioni  di riciclaggio o di finanziamento 
del  terrorismo, mediante l’applicazione degli indicatori di  anomalia, volti a ridurre i 
margini di  incertezza  connessi con valutazioni soggettive, ed  aventi lo  scopo  di  
contribuire al  contenimento degli  oneri  e al corretto e omogeneo adempimento degli  
obblighi di segnalazione di operazioni sospette; 

 l’individuazione, ai   sensi dell’articolo 6, del “Gestore”, quale soggetto delegato a valutare 
e trasmettere le segnalazioni all'Unità di informazione finanziaria per l'Italia. 
 

Successivamente, l’Unità di informazione finanziaria della Banca d’Italia (UIF), con la 
comunicazione dell’11 aprile 2022, avente a oggetto “Prevenzione di fenomeni di criminalità 
finanziaria connessi al Covid-19 e al PNRR”, ha precisato che: 

 il gestore deve iscriversi al portale Infostat-UIF ed utilizzare tale canale per le successive 
interlocuzioni con l’Unità;  

 deve essere garantita la tempestività delle comunicazioni, la massima riservatezza e la 
pronta ricostruibilità delle motivazioni delle decisioni assunte;  

 ai fini dell’attuazione del PNRR, particolare rilevanza hanno i settori degli appalti e dei 
contratti pubblici, nonché finanziamenti pubblici;  

 deve essere garantita la tempestività dei controlli sulla c.d. documentazione antimafia;  
 le segnalazioni di operazioni sospette di riciclaggio (Sos) connesse all’attuazione del PNRR 

dovranno essere accompagnate dal codice PN1 al fine di consentire all’Unità di 
informazione finanziaria (Uif) di Banca d’Italia di distinguerle da tutte le altre; 

 
Dunque, ciascuna p.a., anche a livello locale, è tenuta a individuare il c.d. Gestore, incaricato di 
vagliare le informazioni disponibili su ciascun intervento rientrante nel PNRR e di valutare 
l’eventuale ricorrenza di sospetti da comunicare alla UIF, l’Unità di informazione finanziaria della 
Banca d’Italia (UIF). 

Il Responsabile Antiriciclaggio è individuato nella figura del RPCT quale “Gestore delle 
operazioni sospette” per le comunicazioni di dati e informazioni concernenti le operazioni 
sospette all'Unità di Informazione per l'Italia (UIF) istituita presso la Banca d'Italia.  
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I Responsabili dei servizi sono tenuti a segnalare al Gestore le operazioni sospette, tenendo conto  
degli indicatori di  anomalia di  cui  al predetto decreto ministeriale ed  alle  Istruzioni emanate 
dalla  Banca D’Italia in data 23.4.2018 nei seguenti campi di attività: 

 procedimenti finalizzati all'adozione di provvedimenti di autorizzazione o concessione; 
 procedure di scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e servizi secondo 

le disposizioni di cui al codice dei contratti pubblici; 
 procedimenti di concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili  

finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi economici di qualunque genere a persone 
fisiche ed enti pubblici e privati; 

 procedimenti inerenti il PNRR; 
 procedimenti inerenti finanziamenti pubblici. 

 
Nelle istruzioni fornite dall'UIF al seguente sito 
https://uif.bancaditalia.it/normativa/normindicatorianomalia/index.html?com.dotmarketing
.htmlpage.language=102  
sono elencate, anche se non in modo esaustivo, le anomalie che ogni Responsabile è tenuto a 
valutare ed eventualmente a comunicare immediatamente al RPCT, individuato quale 
Responsabile Antiriciclaggio.  
 

Misura generale: Antiriciclaggio 

Obiettivo Indicatore di 
attuazione 

Risultato atteso Soggetto responsabile 

Rispetto della disciplina 
vigente in materia di 

antiriciclaggio 

Trasmissione di tutte 
le segnalazioni 
sospette all’UIF 

100% delle 
segnalazioni 

trasmesse 

RPCT 

Responsabili dei 
servizi 

 

PNRR-Prevenzione e gestione delle situazioni di conflitto di interessi e controlli interni 

La normativa europea emanata per l’attuazione del PNRR assegna un particolare valore alla 
prevenzione dei conflitti di interessi e ai controlli sugli atti: 

In proposito l’art. 22, co. 1, del Regolamento UE 241/202177, prevede espressamente: 
“Nell'attuare il dispositivo gli Stati membri, in qualità di beneficiari o mutuatari di fondi a titolo dello 
stesso, adottano tutte le opportune misure per tutelare gli interessi finanziari dell'Unione e per garantire 
che l'utilizzo dei fondi in relazione alle misure sostenute dal dispositivo sia conforme al diritto dell'Unione 
e nazionale applicabile, in particolare per quanto riguarda la prevenzione, l'individuazione e la rettifica 
delle frodi, dei casi di corruzione e dei conflitti di interessi”.  

Il nuovo PNA 2022, nella Parte Speciale “Il PNRR e i contratti pubblici”, dedica un ulteriore focus 
al tema. 

Ai sensi dell’art. 9 c.3 del DL 77/2021, "Gli atti, i contratti ed i provvedimenti di spesa adottati dalle 
amministrazioni per l'attuazione degli interventi del PNRR sono sottoposti ai controlli ordinari di legalità 
e ai controlli amministrativo contabili previsti dalla legislazione nazionale applicabile". 

Tale indirizzo è ribadito dal DM 11 ottobre 2021 all'art. 9 (rubricato "Controlli di regolarità 
amministrativo-contabile) che al comma 2 recita “Agli interventi realizzati nell'ambito dell'iniziativa 

https://uif.bancaditalia.it/normativa/normindicatorianomalia/index.html?com.dotmarketing.htmlpage.language=102
https://uif.bancaditalia.it/normativa/normindicatorianomalia/index.html?com.dotmarketing.htmlpage.language=102


44 

Next Generation EU a titolarità o attuazione di altre amministrazioni dello Stato, organi di rilevanza 
costituzionale, regioni, Province autonome di Trento e Bolzano, comuni, province, città metropolitane o 
altri organismi pubblici si applicano i controlli amministrativo contabili previsti dai rispettivi 
ordinamenti”. 

Premesso quanto sopra, e fermi restando gli adempimenti di specifica competenza dei 
Responsabili dei servizi dell’ente e dei RUP che operano al livello realizzativo degli interventi 
finanziati con il PNRR, mediante l'utilizzo dell'applicativo ReGiS (per la programmazione, 
attuazione, monitoraggio, rendicontazione e controllo degli interventi PNRR), in attuazione delle 
varie Circolari del MEF (cfr. Circolare MEF n. 30 del dell’11/08/2022), si ritiene necessario: 

- verificare la veridicità delle attestazioni di assenza di conflitto di interessi inserite negli 
atti PNRR; 

- verificare la regolarità degli atti adottati nell’ambito dei finanziamenti PNRR (controllo 
successivo di regolarità su un campione di almeno il 30% del totale degli atti adottati 
annualmente). 
 

Misura generale:  Prevenzione e gestione delle situazioni di conflitto di interessi e controlli 
interni 

Obiettivo Indicatore di 
attuazione 

Risultato atteso Soggetto responsabile 

Verifica delle 
dichiarazioni di assenza 
di conflitto di interessi 

rese nell’ambito dei 
procedimenti finanziati 

dal PNRR 

Numero delle 
dichiarazioni 

verificate sul numero 
totale delle 

dichiarazioni rese 

100% Responsabili dei 
servizi 

Regolarità 
amministrativa e 

contabile degli atti 
adottati nell’ambito dei 

finanziamenti PNRR 

Controllo successivo 
di regolarità degli 

atti  

30% del campione RPCT 

2.3.8. Monitoraggio sul piano: Compiti dei dipendenti, dei responsabili dei servizi, del RPCT 
e del Nucleo di Valutazione 

Il monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure è finalizzato alla verifica dell’efficacia 
dei sistemi di prevenzione adottati e alla successiva messa in atto di eventuali correttivi alle 
strategie di prevenzione.  

L’Ente attua il monitoraggio, in ottemperanza alle indicazioni di ANAC, contenute da ultimo nel 
PNA 2022, mediante le seguenti attività:  

- ciascun Responsabile del servizio verifica periodicamente l’idoneità e l’effettiva attuazione 
di tutte le misure di prevenzione, generali e specifiche, programmate nella presente 
sezione del PIAO;  

- ciascun Responsabile del servizio provvede ad informare tempestivamente il RPCT in 
merito al mancato rispetto delle misure di prevenzione della corruzione generali e 
specifiche, nonché in merito a qualsiasi altra anomalia accertata in ordine al corretto 
andamento delle attività di competenza, adottando gli opportuni correttivi; 
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- il RPCT è tenuto a consultare i Responsabili dei servizi in ordine all’effettiva attuazione di 
tutte le misure di prevenzione della corruzione, previste dalla presente sottosezione del 
PIAO, al fine di rilevare eventuali criticità sulla idoneità e attuazione delle misure previste. 

- il RPCT ogni anno, entro il 15 dicembre o diversa data prevista dall’ANAC, predispone la 
relazione recante i risultati dell’attività svolta e si occupa della pubblicazione della 
relazione stessa sul sito nella sezione “Amministrazione Trasparente”.  

 
Il monitoraggio viene effettuato sulla base di un metodo che prevede un controllo complessivo 
sullo stato di attuazione di tutte le misure previste attraverso l’utilizzo di due strumenti distinti: 

- il primo strumento è un questionario strutturato, al fine di verificare l’attuazione di tutte 
le misure, che ogni Responsabile del servizio deve compilare e trasmettere al RPCT entro 
il 30 novembre di ogni anno; 

- il secondo strumento è rappresentato dal sistema del controllo successivo sugli atti, che 
permetterà di verificare le misure generali e specifiche del trattamento del rischio della cui 
attuazione è possibile dare atto nel provvedimento finale oggetto del controllo.  

I dati relativi ai risultati del monitoraggio, effettuato rispetto alle misure previste nella presente 
sottosezione, costituiscono il presupposto per la definizione della strategia di prevenzione della 
corruzione del successivo PIAO.  

2.3.9. Recepimento dinamico modifiche legge 190/2012 e aggiornamenti del piano 

Le norme del presente piano recepiscono dinamicamente le modifiche alla Legge 190 del 2012.  

Gli aggiornamenti annuali del piano tengono conto: 
 delle normative sopravvenute che impongono ulteriori adempimenti; 
 delle normative sopravvenute che modificano le finalità istituzionali 

dell’amministrazione; 
 dell’emersione di rischi non considerati in fase di predisposizione del piano; 
 nuovi indirizzi o direttive contenuti nel P.N.A. 
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3.1 Struttura organizzativa 
In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione/Ente: 
- organigramma; 
- livelli di responsabilità organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali 
e simili (es. posizioni organizzative); 
- ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio; 
- altre eventuali specificità del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni 
necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati. 
 
Organigramma 
Nel rispetto del principio della distinzione tra le funzioni di indirizzo e controllo politico (proprie 
degli organi politici) e quelle gestionali di competenza della struttura amministrativa, il Comune 
di Laconi presenta la seguente struttura organizzativa, approvata con Deliberazione della Giunta 
Comunale n. 35 del 07.04.2021: 
 

  
 

Servizi gestiti in forma diretta 

I Comuni provvedono all’erogazione e alla gestione di servizi pubblici ai cittadini, definiti tali in 
quanto servizi di interesse generale. 

Essi sono rivolti a soddisfare i bisogni di una comunità in termini di sviluppo sia economico che 
civile e di promozione sociale, per questa ragione, l’erogazione dei servizi locali si ispira ai principi 
di uguaglianza, imparzialità, partecipazione e tutela degli interessi degli utenti: dunque tutti i 
cittadini devono poter essere messi in grado di usufruire di tali servizi in termini di qualità e di 
accessibilità del servizio stesso. 

Il Comune di Laconi gestisce in forma diretta gli interventi di servizio sociale professionale, la 
presa in carico e predisposizione dei piani individualizzati di sostegno e di inclusione sociale in 

SEZIONE 3 
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
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relazione alle esigenze espresse dalla cittadinanza, nonché tutti i servizi di competenza statale 
delegati a livello locale. 
 
Servizi gestiti in forma associata (Comunità Montana Sarcidano Barbagia di Seulo) 
-  Servizio raccolta differenziata, trasporto e smaltimento dei rifiuti solidi urbani; 
- Servizio ambientale e di protezione civile; 
- Servizio SUAPE; 
-  Centrale Unica di Committenza (CUC). 
 
I servizi gestisti mediante convenzione ex art. 30 D.lgs. n. 267/2000: -  
- Gestione Servizio bibliotecario Comune di Isili. 
 
Servizi affidati a organismi partecipati 
- Abbanoa s.p.a.: percentuale quota sociale detenuta: 0,0552530 %; oggetto sociale: raccolta, 

trattamento e fornitura di acqua. 
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3.2 Organizzazione del lavoro agile 
L’introduzione del lavoro agile nell’assetto organizzativo delle pubbliche amministrazioni 
persegue il duplice obiettivo di incrementare, attraverso misure di armonizzazione tra vita 
professionale e vita privata, il livello di efficienza ed efficacia dell’azione amministrativa e il 
benessere dei dipendenti. 

Nel lavoro agile, la prestazione lavorativa viene eseguita in maniera flessibile, parte all’interno 
dei locali dell’ente e parte all’esterno di questi, senza una postazione fissa e predefinita, entro i 
limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale.  

A seguito della dichiarazione dello stato di emergenza, determinato dalla pandemia da COVID 
19, a partire dal mese di marzo 2020, in ottemperanza alle disposizioni normative dettate per 
fronteggiare l’emergenza epidemiologica, il Comune di Laconi ha dovuto disporre l'utilizzo del 
proprio personale mediante modalità che consentissero il lavoro a distanza, al fine di evitare la 
compresenza sul luogo di lavoro.  

In tale contesto, il “lavoro agile emergenziale” è divenuta la modalità ordinaria di espletamento 
dell'attività lavorativa. In questo modo, è stato possibile contemperare l’esigenza immediata di 
contrasto alla pandemia con la necessità di garantire la continuità nell’erogazione dei servizi. 

In direzione di una maggiore efficacia dell’azione amministrativa e della produttività del lavoro, 
nonché di un maggior orientamento ai risultati e di una agevolazione nella conciliazione dei tempi 
di vita e di lavoro, il Comune di Laconi ha approvato con Deliberazione della Giunta Comunale 
n. 50 del 15.07.2024 il Regolamento per la disciplina del lavoro agile. 

LIVELLO DI ATTUAZIONE E SVILUPPO 

Il lavoro agile è disposto nel rispetto della percentuale minima del 15%, stabilita dalla normativa 
vigente, dei dipendenti impiegati in attività che possono essere utilmente prestate con tale 
modalità, ove i dipendenti lo richiedano.   

Stato di applicazione del lavoro agile alla data del 31.12.2024: 

Totale dipendenti Lavoratori in presenza Autorizzati al lavoro agile 

N. 15 N. 14 N. 1 

 

MODALITÀ ATTUATIVE 

Requisiti minimi 

La prestazione in modalità agile è consentita in presenza dei seguenti requisiti:  
 possibilità di delocalizzazione (le attività sono tali da poter essere eseguite a distanza senza 

la necessità di una costante presenza fisica nella sede di lavoro);  
 possibilità di effettuare la prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche 

messe a disposizione del dipendente e/o attraverso strumentazioni di proprietà dello 
stesso;  

 autonomia operativa; 
 le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e continuo interscambio 

comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio di appartenenza, ovvero con gli utenti 
dei servizi resi presso gli sportelli della sede di lavoro di appartenenza; 
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 possibilità di programmare il lavoro e di controllarne facilmente l’esecuzione;  
 possibilità di misurare, monitorare e valutare i risultati delle prestazioni lavorative 

eseguite attraverso la definizione di precisi indicatori misurabili.  
 
Procedimento  
L’attivazione del lavoro agile avviene su base volontaria; inoltre, deve essere condiviso e 
sottoscritto tra le parti (Responsabile di servizio e dipendente - Segretario comunale e 
Responsabile di servizio) un accordo contenente almeno i seguenti elementi essenziali:  

    durata;  
 modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, 

con specifica indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da 
svolgere a distanza;  

 modalità di recesso, motivato se ad iniziativa dell’Ente, al fine di consentire un'adeguata 
riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di cura del 
lavoratore; 

 ipotesi di giustificato motivo di recesso;  
 indicazione delle fasce di “contattabilità”, “inoperabilità” e “disconnessione”;  
 i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti 

per il lavoratore in presenza;  
 le modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla 

prestazione resa dal lavoratore;  
 l’impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla salute 

e sicurezza sul lavoro agili, ricevuta dall’amministrazione. 

Soggetti  

L’implementazione del lavoro agile ha come principale protagonista il gruppo direttivo dell’Ente 
(Segretario e Responsabili dei servizi) nel nuovo ruolo di promotori dell’innovazione dei sistemi 
organizzativi.  

Al vertice gestionale è richiesto un importante cambiamento di stile manageriale e di leadership 
caratterizzato dalla capacità di lavorare e far lavorare per obiettivi, di improntare le relazioni 
sull’accrescimento della fiducia reciproca, spostando l’attenzione dal controllo alla responsabilità 
per i risultati.  

Ai Responsabili è richiesto di individuare le attività che possono essere svolte con la modalità del 
lavoro agile, definendo per ciascuna lavoratrice o ciascun lavoratore le priorità, nonché di operare 
un monitoraggio costante sul raggiungimento degli obiettivi fissati e verificare i riflessi 
sull’efficacia e sull’efficienza dell’azione amministrativa. 

Il nucleo di valutazione è coinvolto principalmente nella fase di revisione del Sistema di 
Misurazione e Valutazione della Performance individuale e nella ridefinizione degli indicatori 
necessari per programmare, misurare, valutare e rendicontare la performance, e in generale 
sull’adeguatezza metodologica degli elementi di novità introdotti. 

Salute organizzativa 

L’applicazione di misure organizzative utili alla diffusione del lavoro agile non può che partire 
da un’analisi delle attività che possono essere svolte in tal modo. 
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Per qualificare come “smartabile” un’attività dell’Ente, si possono individuare alcune condizioni 
minime: 

• è possibile svolgere da remoto almeno parte della attività a cui è assegnato il dipendente, 
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. 

Settori di attività idonei 
SETTORE FINANZIARIO 
 Inserimento e Controlli IVA - Adempimenti mensili Gestione IVA 
 Parere di regolarità contabile Controllo atti (determinazioni e deliberazioni) finalizzato all'emissione dei 
parere di regolarità tecnica e contabile nonché alla verifica delle liquidazioni 
 Versamento ritenute fiscali Gestione adempimenti fiscali: ritenute fiscali, presentazione dichiarazioni (770-
IRAP) 
CdC e BDAP Invio telematico BDAP, Bilancio previsionale e Conto Consuntivo 
Gestione capitoli di bilancio - creazione, eliminazione, movimentazione, variazioni 
Predisposizione Certificazione Unica 
Gestione contabile  fatture utenze 
Tenuta tempi medi pagamento e pubblicazione 
Gestione del bilancio – della salvaguardia degli equilibri di bilancio 
Gestione e controlli della cassa 
Elaborazione Stipendi e gestione del personale 
Revisione annuale delle partecipazioni ai sensi del D.Lgs.175/2016 comprensiva dell'invio dei dati agli organi 
competenti per il controllo 
SETTORE AMMINISTRATIVO 
Atti amministrativi 
Protocollo 
Bandi di gara 
Certificati stato civile - anagrafe 
Attività anagrafe e demografici 
Gestione atti servizi sociali 
SETTORE TECNICO 
Atti amministrativi 
Richiesta preventive e gestione rapporti con i fornitori 
Attività di progettazione 
Bandi di gara e affidamenti 
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Salute digitale 

Per poter essere realizzato in modo efficace, lo Smart Working ha bisogno delle tecnologie per 
rendere concrete le sue pratiche e i suoi modelli; parallelamente, esso stesso rappresenta una 
grande leva per la realizzazione della PA Digitale. 

La rivoluzione digitale ha cambiato la filosofia di approccio al lavoro, consentendo una maggiore 
flessibilità che però non sempre è riconosciuta. La tecnologia oggi disponibile consentirebbe di 
superare alcuni vincoli: nello smart working le soluzioni informatiche permettono di supportare 
efficacemente forme di lavoro collaborativo e la comunicazione tra team virtuali. 

Nella logica dello smart working, inoltre, il datore di lavoro non deve necessariamente mettere a 
disposizione del lavoratore le tecnologie per lavorare in mobilità. Soprattutto nella fase di avvio 
si è messa in atto la possibilità di usare i propri dispositivi personali fuori (e dentro) il posto di 
lavoro. L’utilizzo dei propri devices per avere accesso alle informazioni relative al proprio lavoro 
da qualunque luogo ci si trovi, implica ovviamente un’attenzione particolare ai temi della 
sicurezza, perché diventa fondamentale proteggere non solo l’infrastruttura aziendale, ma anche 
pc, smartphone e tablet dei dipendenti. 

 Misure organizzative specifiche (S/N) 

Adozione di misure semplificate per l’applicazione del lavoro agile S 
Utilizzo da parte dei dipendenti di propri dispositivi informatici S 

Fornitura al dipendente di strumentazione tecnologica S 
Accesso ai servizi interni in via telematica (Cloud,VPN, Terminal 
services,etc) 

S 

Attivazione di protocolli per la sicurezza informatica e dei dati S 
Organizzazione di riunioni di lavoro in via telematica S 
Organizzazione di gruppi e team di lavoro da remoto per obiettivi 
specifici 

S 

Offerta ai dipendenti di corsi e cicli formativi da remote S 
Formalizzazione di Accordi o Protocolli con le organizzazioni sindacali S 

 

INDICATORI DI SALUTE DIGITALE (da linee guida POLA) 

Indicatore Descrizione 

N. PC a disposizione per lavoro agile 1 

% lavoratori dotati di dispositivi e traffico 
dati (messi a disposizione dell’ente, 
personali) 

0% 

Assenza/Presenza di un sistema VPN Presenza 

Assenza/Presenza di una intranet Assenza 

Assenza/Presenza di sistemi di 
collaborazione (es. documenti in cloud) 

Assenza 
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% Applicativi consultabili in remoto (n° di 
applicativi consultabili da remoto sul totale 
degli applicativi presenti) 

100% 

% Banche dati consultabili da remoto (n° di 
banche dati consultabili da remoto sul totale 
delle banche presenti) 

100% 

% Utilizzo firma digitale tra i lavoratori 100% 

% Processi digitalizzati (n° di processi 
digitalizzati sul totale dei processi 
digitalizzabili)) 

80% 

% Servizi digitalizzati (n° di servizi 
digitalizzati sul totale dei servizi 
digitalizzabili) 

80% 

 

Salute professionale 

Lo sviluppo dello smart working, nel superamento di un approccio lavorativo fondato sulla una 
cultura orientata ai risultati e su una valutazione legata alle reali performance, richiede tra le altre 
cose un forte impulso alla crescita professionale dei Responsabili dei servizi e dei dipendenti.  

A questo fine, l’art. 263 comma 3 del DL 34/2020 prevede che “Ai fini di cui al comma 1, le 
amministrazioni assicurano adeguate forme di aggiornamento professionale alla dirigenza. L'attuazione 
delle misure di cui al presente articolo è valutata ai fini della performance”. 

Risulta, pertanto, necessario mettere in atto appositi interventi formativi, conformemente a quanto 
previsto nel programma 2025. 

Salute economico - finanziaria 

Risparmio sui Costi Operativi 

Il lavoro agile può comportare una significativa riduzione dei costi fissi per le amministrazioni 
pubbliche, come quelli legati agli spazi fisici (affitto, utenze, manutenzione). Riducendo il numero 
di dipendenti presenti in sede, è possibile ottimizzare l'uso degli spazi e delle risorse. 

Investimenti in Tecnologia 

Per implementare il lavoro agile è necessario investire in tecnologie che consentano la 
comunicazione e la collaborazione a distanza. Questi investimenti possono avere un impatto 
iniziale sui bilanci, ma possono risultare vantaggiosi nel lungo periodo, migliorando l'efficienza 
operativa. Il Comune ha partecipato ai finanziamenti PNRR digitalizzazione 2026, questo ha 
permesso di migliorare l’attività lavorativa e il rapporto con il cittadino che ha a disposizione 
nuovi canali per interfacciarsi con l’Ente anche senza un contatto fisico con i dipendenti.  

Produttività e Performance 

Studi hanno dimostrato che il lavoro agile può aumentare la produttività dei dipendenti, grazie a 
un ambiente di lavoro più flessibile e personalizzato. Tuttavia, è fondamentale monitorare e 
valutare regolarmente le performance per garantire che gli obiettivi siano raggiunti. 
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Risorse Umane e Formazione 

La transizione al lavoro agile richiede un adeguato supporto e formazione per i dipendenti. 
Investire nella formazione dei dipendenti per utilizzare strumenti digitali e gestire il lavoro da 
remoto è essenziale per mantenere un alto livello di competenza e motivazione 

La misurazione e valutazione della performance 

La misurazione e valutazione della performance assume un ruolo strategico nell’implementazione 
del lavoro agile. 

Pur partendo dalla considerazione che il modello è unico e prescinde dal fatto che la prestazione 
sia resa in ufficio, in luogo diverso o in modalità mista, il vigente Sistema di misurazione e 
valutazione della performance (SMiVaP) deve essere analizzato e rivisitato.  

Le dimensioni da prendere in esame saranno le seguenti: 

1) Indicatori riferiti allo stato di implementazione del lavoro agile nell’Amministrazione: 

Quantità: ad es: % lavoratori agili effettivi / lavoratori agili potenziali; % Giornate lavoro agile / 
giornate lavorative totali; 

Qualità percepita: ad es. % dirigenti/posizioni organizzative soddisfatte del lavoro agile dei 
propri collaboratori, % dipendenti in lavoro agile soddisfatti. 

2) performance organizzativa, con l’introduzione di indicatori di economicità, di efficienza e di 
efficacia, che consentano di misurare l’impatto del lavoro agile sulla performance 
complessiva dell’amministrazione; 

Efficienza produttiva, economica e temporale: ad es: aumento quantità di pratiche, riduzione di 
costi e tempi; 

Efficacia quantitativa e qualitativa: ad es. numero utenti serviti, standard di qualità e customer 
satisfiction; 

Economicità: ad es. riduzione di costi, minori consumi di utenze, ecc. 

3) performance individuale, cioè risultati (contributo al raggiungimento di obiettivi individuali 
e di gruppo) comportamenti, tesi in particolar modo a valorizzare le “soft skill” 
(responsabilità, autorganizzazione/autonomia, comunicazione, orientamento al 
risultato/compito, problem solving, lavoro di gruppo, capacità di risposta, autosviluppo e 
orientamento all’utenza) 

Programma di sviluppo del lavoro agile 

La scelta sulla progressività e sulla gradualità dello sviluppo del lavoro agile è rimessa 
all’Amministrazione, che deve programmarne l’attuazione tramite il presente piano. 

In questa sezione del Piano vengono definiti gli obiettivi e gli indicatori di programmazione 
organizzativa del lavoro agile, facendo riferimento alle modalità attuative descritte in precedenza 
e suddividendole in fase di avvio, fase di sviluppo intermedio, fase di sviluppo avanzato. 

Si prevede il seguente set di obiettivi da conseguire nel corso del triennio 2025-2027, con i relativi 
indicatori di raggiungimento. 
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 OBIETTIVI 
INDICATORI 

QUANTITATIVI 

FASE 
di 

AVVIO 
Target 
2025 

 
FASE 

di 
SVILUPPO 

INTERMEDIO 
Target 
2026 

FASE 
di 

SVILUPPO 
AVANZATO 

Target 
2027 e ss. 

Implementazione 

procedure in 
“cloud” 

50% 80% 100% 
  

Aumento 
produttività 50% 80% 100% 

Raggiungimento 
60 % lavoratori 

che possono 
svolgere lavoro 

agile 

70% 70% 100% 

A
TT

U
A

ZI
O

N
E

 

LA
V

O
R

O
 A

G
IL

E
 

Adeguare 
l’organizzazione 
dell’Ente rispetto 
all’introduzione 
del lavoro agile 

 

Verifica grado 
soddisfacimento 

dell’utenza 
0% 50% 100% 

 

 

 

Tale sottosezione è stata preventivamente trasmessa ai soggetti sindacali in data 06.02.2025. 
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3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 
3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente 
In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale è accompagnata la 
descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti. 
 
DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 31/12/2024: 
n.b.: il riferimento è sempre alla situazione al 31.12 dell’anno precedente il triennio oggetto di 
programmazione 
 
TOTALE: n. 15 unità di personale, di cui: 
n. 15 a tempo indeterminato 
n. 0 a tempo determinato 
n. 15 a tempo pieno 
n. 0 a tempo parziale 
 
SUDDIVISIONE DEL PERSONALE NELLE AREE/CATEGORIE DI INQUADRAMENTO 
n. 4 Ex cat. D (Funzionari ed Elevata Qualificazione), così articolate: 
n.1 con profilo di Istruttore direttivo Contabile 
n.1 con profilo di Istruttore direttivo Tecnico 
n.1 con profilo di Assistente Sociale 
n.1 con profilo di Istruttore direttivo amministrativo 
 
n. 7 Ex cat. C (Istruttori) 
n.1 con profilo di Istruttore ufficiale d’anagrafe 
n.1 con profilo di Istruttore all’area amministrativa 
n.1 con profilo di Istruttore all’area tecnica (amministrativo) 
n.1 con profilo di Istruttore all’area tecnica (geometra) 
n.2 con profilo di Istruttore di vigilanza 
n.1 con profilo di Istruttore contabile 
 
n. 4 Ex cat. B (Operatore – Operatore esperto) 
così articolate: 
n. 1 con profilo di Collaboratore amm.vo (Operatore esperto) 
n. 1 con profilo di Operaio (Operatore esperto) 
n. 1 con profilo di Collaboratore addetto alle piccole manutenzioni (Operatore esperto) 
n. 1 con profilo di Operaio (Operatore esperto) 
 
 
3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 
Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attività di programmazione 
complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento della qualità dei 
servizi offerti ai cittadini e alle imprese.  
Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che 
servono all’amministrazione si può ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si 
perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi 
alla collettività.  
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i 
risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli 
organizzativi, permette di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità strategiche.  
In relazione, è dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei 
seguenti fattori: 
- capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; 
- stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti; 
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- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio: 
a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di 
addetti con competenze diversamente qualificate); 
b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di 
servizi/attività/funzioni; 
c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuità nel profilo delle risorse umane 
in termini di profili di competenze e/o quantitativi. 
 
CALCOLO DELLA CAPACITA’ ASSUNZIONALE 
Il Comune di Laconi, sulla base dei valori del Decreto del 17/03/2020, ha un rapporto di spesa di 
personale e entrate correnti pari al 14,71 % risultante inferiore al parametro del valore soglia per 
fascia demografica fino a 1999 abitanti pari a 28,60% così determinato: 
 fascia demografica (art. 3 DPCM 17/03/2020) comune fino a 1999 abitanti; 
 valore soglia (art. 4 DPCM 17/03/20202) fascia demografica fino a 1999 abitanti pari al 28,60%; 
 spesa di personale: impegni di competenza al macro-aggregato 101 relativo al personale 

assunto come da ultimo rendiconto anno 2023 al lordo dei contributi e al netto dell’IRAP (art. 
2 Decreto 17/03/20202); 

 entrate correnti: media accertamenti di competenza ultimi 3 rendiconti approvati al netto del 
FCDE stanziato nel bilancio di previsione dell’ultima annualità considerata: 
 

anni considerati nel calcolo 2021 2022 2023 
entrate correnti 2.513.966,70 2.868.156,97 3.152.111,38 
Media  2.844.745,02 

 
Fcde bilancio ultima annualità 94.252,90 
Entrate nette 2.750.492,12 

 
Spesa di personale ultimo rendiconto approvato (anno 2023) pari a € 404.523,03 
Rapporto tra spesa di personale/entrate correnti al netto FCDE: € 404.523,03/€ 2.750.492,12 = 
14,71%; 
Differenza fra il parametro dell’Ente in percentuale e il parametro previsto per la fascia 
demografica di appartenenza= 13,89 
Margine assoluto di spesa aggiuntiva rispetto al 2023 € 382.117,72 
Spesa massima possibile annualità 2025: 786.640,75; 
Si fa presente cha a partire dall’anno 2025 la tabella 2 del DPCM DEL 17.03.2020 non si applica. 
 

SCHEMA DI DOTAZIONE ORGANICA E PROGRAMMAZIONE DEL FABBISOGNO 
DEL PERSONALE TRIENNIO 2025/2027 

 
FABBISOGNO ANNO 2025 

Area amministrativa  
Categoria Profilo  Competenza 

Settori 
Posti 

Previsti 
In 

Dotazione 
Organica 

Posti 
Ricoperti 

Al 
01/01/2025 

Posti 
Risultanti 

Vacanti 

Modalità Di 
Reclutamento 

Tempi Di 
Attivazione 
Procedura 

Funzionario 
Full Time 36 

Ore 
Settimanali 

Istruttore 
Direttivo 

Amministrativo 

Affari Generali 
E 

Amministrativi 

1 1 0   

Funzionario 
Full Time 36 

Ore 
Settimanali 

Istruttore 
Direttivo 

Specialista 
Servizi Sociali 

Servizi Socio-
Educativi 

 
 

1 1 0   
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Istruttore 
Full Time 36 

Ore 
Settimanali 

 

Istruttore 
Amministrativo 

Stato Civile 
Anagrafe 
Elettorale 

1 1 0   

Istruttore 
Full Time 36 

Ore 
Settimanali 

 

Istruttore 
Amministrativo 

Protocollo – Atti 
Amministrativi 

– 
Rendicontazione 

Attività 
Culturali E 

Relativi 
Finanziamenti. 

1 1 0   

Istruttore 
Full Time 36 

Ore 
Settimanali 

Istruttore Di 
Vigilanza 

Vigilanza 1 1 0   

Istruttore 
Part Time   

18 Ore 
Settimanali 

Istruttore Di 
Vigilanza 

Vigilanza 1 1 0   

Operatore 
Full Time 36 

Ore 
Settimanali 

Esecutore   
Amministrativo  

Servizio 
Collaborazione 

Servizio 
Amministrativo 

– Piccole 
Manutenzioni 

1 1 0   

 Totale  7 7 0   
 

Area finanziaria 
Categoria Profilo Competenza 

Settori 
Posti 

Previsti In 
Dotazione 
Organica  

Posti 
Ricoperti 

Al 
01/01/2025 

Posti 
Risultanti 

Vacanti 

Modalità Di 
Reclutamento 

Tempi Di 
Attivazione 
Procedura 

Funzionario 
Full Time 

36 Ore 
Settimanali 

Istruttore 
Direttivo 

Specialista 
Servizi 

Finanziari  

Servizio 
Finanziario, 

Gestione 
Giuridica Ed 

Economica Del 
Personale E 

Tributi 

1 1 0   

Operatore 
Full Time 

36 Ore 
Settimanali 

Esecutore   
Amministrativo 

 

Servizio 
Collaborazione 

Servizio 
Finanziario – 

Atti 

1 1 0   

Istruttore 
Full Time 

36 Ore 
Settimanali 

 

Istruttore 
Amministrativo 

- Contabile 

Attività 
Operativa 

Nella Gestione 
Dell’entrata E 
Della Spesa 

1 1 0   

 Totale 
 

3 3 0   
 
Area tecnica 

Categoria Profilo  Competenza 
Settori 

Posti 
Previsti In 
Dotazione 
Organica  

Posti 
Ricoperti 

Al 
01/01/2025 

Posti 
Risultanti 

Vacanti 

Modalità Di 
Reclutamento 

Tempi Di 
Attivazione 
Procedura 

Funzionario Istruttore 
Direttivo 

Lavori 
Pubblici, 

1 1 0 0 0 
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Full Time 
36 Ore 

Settimanali 

Specialista 
Servizi Tecnico-

Progettuali  

Urbanistica E 
Ambiente, 

Servizio 
Cimiteriale E 
Manutenzioni 

Istruttore 
Full Time 

36 Ore 
Settimanali 

Istruttore 
Amministrativo 

Servizi 
Amministrativi 

1 1 0 0 0 

Istruttore 
Full Time 

36 Ore 
Settimanali 

Istruttore 
Tecnico 

Servizi Tecnici 1 1 0 0 0 

Operatore 
Full Time 

36 Ore 
Settimanali 

Esecutore 
Operativo 

Servizi 
Cimiteriali E 

Manutenzioni 

1 1 0 0  
0 

Operatore 
Full Time 

36 Ore 
Settimanali 

Esecutore 
Operativo 

Servizi 
Gestione Del 

Verde E 
Manutenzioni 

1 1 0 0 0 

 Totale  5 5 0   

 
PIANO OCCUPAZIONALE 2025 

 
Calcolo della spesa 

Profilo 
professionale Cat. 

 
Decorrenza 

 Trattamento 
economico 

Oneri 
riflessi Irap Totale 

n. 1- Direttivo 
Contabile o 

amministrativo 
contabile 

determinato – part 
time 12 ore 

E.Q. 03/2025 7.881,39 2.260,38 669,92 10.811,69 

n. 1- Direttivo 
Contabile - tempo 
determinato- full 

time 

E.Q 04/2025 20.607,20 5.910,15 1.751,61 28.268,96 

 
FABBISOGNO ANNO 2025 

Area amministrativa 

Area finanziaria 

N. Profilo 
professionale Cat. Spesa annua Modalità di copertura posto Anno 

 

      

 Spesa totale     

N. Profilo 
professionale Cat. Spesa annua Modalità di copertura posto Anno 
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Area tecnica 

 
FABBISOGNO ANNO 2026 

 
Area amministrativa 

 
Area finanziaria 

 
Area tecnica 

 
FABBISOGNO ANNO 2027 

Area amministrativa 

 
 
 
 

Area finanziaria 

1 

n. 1- Direttivo Contabile 
o amministrativo 

contabile determinato – 
part time 12 ore 

D1 10.811,69 Utilizzo dipendente altro ente 2025 

 
n. 1- Direttivo Contabile 

- tempo determinato- full 
time 

D1 28.268,96 Procedura concorsuale ex art. 
110 c. 1 D.lgs 267/2000 2025 

 Spesa totale  39.080,65   

N. Profilo 
professionale Cat. Spesa annua Modalità di copertura posto Anno 

 
      

 Spesa totale     

N. Profilo 
professionale Cat. Spesa annua Modalità di copertura posto Anno 

 
      

 Spesa totale     

N. Profilo 
professionale Cat. Spesa annua Modalità di copertura posto Anno 

 

 n. 1 Istruttore 
amministrativo contabile C1 33.832,63 Utilizzo graduatoria altri enti 

o procedura concorsuale 2026 

 Spesa totale  33.832,63   

N. Profilo 
professionale Cat. Spesa annua Modalità di copertura posto Anno 

 
      

 Spesa totale     

N. Profilo 
professionale Cat. Spesa annua Modalità di copertura posto Anno 

 
      

 Spesa totale     
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Area tecnica 

 
COSTI DEL PERSONALE 2025-2027 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

N. Profilo 
professionale Cat. Spesa annua Modalità di copertura posto Anno 

 
      

 Spesa totale     

N. Profilo 
professionale Cat. Spesa annua Modalità di copertura posto Anno 

 
      

 Spesa totale     

Matr. Mansione Rapp.lavoro Livello Comp.fisse Contributo CPDEL INADEL 3,6 TFR Irap totale

1 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO- ANAGRAFE 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
2 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
3 COLLABORATORE OPERAIO TECNICO 1-TI (ruolo) B3 23.163,40 5.512,89 1.130,37 1.968,89 31.775,55
4 COLLABORATORE AMMINISTRATIVO 1-TI (ruolo) B1 1.841,96 438,39 66,31 0,00 156,57 2.503,22

5 557 D1 
2-TD (non di 
ruolo) D1 7.881,39 1.875,77 384,61 669,92 10.811,69

6 ART 110 c. 2 TUEL
2-TD (non di 
ruolo) D1 20.607,20 4.904,51 1.005,63 1.751,61 28.268,96

7 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO-CONTABILE 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
8 ISTRUTTORE DIRETTIVO TECNICO P.O 1-TI (ruolo) D3 31.581,29 7.516,35 1.541,17 2.684,41 43.323,21
9 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO UFF TECNICO 1-TI (ruolo) C2 25.218,70 6.002,05 907,87 0,00 2.143,59 34.272,21

10 COLLABORATORE AMMINISTRATIVO 1-TI (ruolo) B2 22.334,78 5.315,68 1.089,94 1.898,46 30.638,85
11 ISTRUTTORE TECNICO 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
12 ISTRUTTORE DIRETTIVO CONTABILE P.O 1-TI (ruolo) D1 26.789,36 6.375,87 1.307,32 2.277,10 36.749,64
13 OPERAIO UFF TECNICO 1-TI (ruolo) B2 22.334,78 5.315,68 1.089,94 1.898,46 30.638,85
14 ISTRUTTORE DIRETTIVO AMMINISTRATIVO P.O 1-TI (ruolo) D2 28.022,28 6.669,30 1.367,49 2.381,89 38.440,96
15 ISTRUTTORE  DI VIGILANZA 1-TI (ruolo) C1 25.866,36 6.156,19 1.262,28 2.198,64 35.483,47
16 ISTRUTTORE DI VIGILANZA 1-TI (ruolo) C1 25.866,36 6.156,19 1.262,28 2.198,64 35.483,47
17 ISTRUTTORE DIRETTIVO SOCIALE 1-TI (ruolo) D2 28.022,28 6.669,30 1.367,49 2.381,89 38.440,96
18 SEGRETARIO COMUNALE 1-TI (ruolo) B 78.478,99 18.678,00 3.829,77 6.670,71 107.657,48

TOTALI 466.660,93 111.065,30 974,18 21.452,49 39.666,18 639.819,09
0,00

INDENNITA' DI RISULTATO 8.000,00 1904,00 68,54 390,40 680,00 11.042,94
PRODUTTIVITA' 37.102,05 8830,29 317,89 1810,58 3153,67 51.214,48
POSIZIONI ORGANIZZATIVE CAPITOLI DI COMPETENZA 40.828,68 9717,23 1469,83 1992,44 3470,44 57.478,62
FORMAZIONE 3.000,00 3.000,00
INAIL 2.900,00 2.900,00

558491,66 131.516,82 2.830,45 25645,91 46.970,29 765.455,13

CONVENZIONE DI SEGRETERIA ALTRI ENTI 63.097,18

PNRR 2023-2026 SEGRETARIO COMUNE DI LACONI 40.000,00

IRAP DIPENDENTI 42.523,15

RINNOVI CONTRATTUALI 2019-2021 13.454,40

RINNOVI CONTRATTUALI 2016-2017 7.559,05

TOTALE COMPONENTI ESCLUSE 166.633,78

TOTALE 765.455,13
A DETRARRE 166.633,78
LORDO 598.821,35

Prospetto calcolo spese personale anno 2025 - COMUNE DI LACONI

TOTALI

TOTALE PREVISIONI COSTO PERSONALE  LORDO 2025    €. 765.455,13 -   NETTO  
COMPONENTI A DETRARRE €. 568.821,35. LIMITE DI SPESA TRIENNIO 2011/2013 € 

661.685,02 AL NETTO DELL'IRAP € 609.386,82
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Matr. Mansione Rapp.lavoro Livello Comp.fisse Contributo CPDEL INADEL 3,6 TFR Irap totale

1 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO- ANAGRAFE 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
2 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
3 COLLABORATORE OPERAIO TECNICO 1-TI (ruolo) B3 23.163,40 5.512,89 1.130,37 1.968,89 31.775,55
4 ISTRUTTORE CONTABILE 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
5 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO-CONTABILE 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
6 ISTRUTTORE DIRETTIVO TECNICO P.O 1-TI (ruolo) D3 31.581,29 7.516,35 1.541,17 2.684,41 43.323,21
7 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO UFF TECNICO 1-TI (ruolo) C2 25.218,70 6.002,05 907,87 0,00 2.143,59 34.272,21
8 COLLABORATORE AMMINISTRATIVO 1-TI (ruolo) B2 12.026,42 2.862,29 586,89 1.022,25 16.497,84
9 ISTRUTTORE TECNICO 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63

10 ISTRUTTORE DIRETTIVO CONTABILE P.O 1-TI (ruolo) D1 26.789,36 6.375,87 1.307,32 2.277,10 36.749,64
11 OPERAIO UFF TECNICO 1-TI (ruolo) B2 22.334,78 5.315,68 1.089,94 1.898,46 30.638,85
12 ISTRUTTORE DIRETTIVO AMMINISTRATIVO P.O 1-TI (ruolo) D2 28.022,28 6.669,30 1.367,49 2.381,89 38.440,96
13 ISTRUTTORE  DI VIGILANZA 1-TI (ruolo) C1 25.866,36 6.156,19 1.262,28 2.198,64 35.483,47
14 ISTRUTTORE DI VIGILANZA 1-TI (ruolo) C1 25.866,36 6.156,19 1.262,28 2.198,64 35.483,47
15 ISTRUTTORE DIRETTIVO SOCIALE 1-TI (ruolo) D2 28.022,28 6.669,30 1.367,49 2.381,89 38.440,96
16 SEGRETARIO COMUNALE 1-TI (ruolo) B 78.478,99 18.678,00 3.829,77 6.670,71 107.657,48

0,00
TOTALI 450.684,97 107.263,02 907,87 20.762,75 38.308,22 617.926,84

0,00
INDENNITA' DI RISULTATO 8.000,00 1904,00 68,54 390,40 680,00 11.042,94
PRODUTTIVITA' 37.102,05 8830,29 317,89 1810,58 3153,67 51.214,48
POSIZIONI ORGANIZZATIVE CAPITOLI DI COMPETENZA 40.828,68 9717,23 1469,83 1992,44 3470,44 57.478,62
FORMAZIONE 3.000,00 3.000,00
INAIL 2.900,00 2.900,00

542.515,70 127.714,54 2.764,14 24956,17 45.612,33 743.562,88

CONVENZIONE DI SEGRETERIA ALTRI ENTI 63.097,18

PNRR 2023-2026 SEGRETARIO COMUNE DI LACONI 40.000,00

IRAP DIPENDENTI 41.165,19

RINNOVI CONTRATTUALI 2019-2021 13.454,40

RINNOVI CONTRATTUALI 2016-2017 7.559,05

TOTALE COMPONENTI ESCLUSE 165.275,82

TOTALE 743.562,88
A DETRARRE 165.275,82
LORDO 578.287,06

Prospetto calcolo spese personale anno 2026 - COMUNE DI LACONI

TOTALI

TOTALE PREVISIONI COSTO PERSONALE  LORDO 2025    €. 743.562,88 -   
NETTO  COMPONENTI A DETRARRE €. 578.287,065. LIMITE DI SPESA 
TRIENNIO 2011/2013 € 661.685,02 AL NETTO DELL'IRAP € 609.386,82
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VERIFICA DELL’ASSENZA DI ECCEDENZE DI PERSONALE 
 
Allo stato attuale non si rilevano nell’Ente condizioni di eccedenza del personale, né personale in 
soprannumero ai sensi dell’art.33, comma 2, del D.lgs. n. 165/2001. 
 
VERIFICA DEL RISPETTO DELLE ALTRE NORME RILEVANTI AI FINI DELLA 
POSSIBILITÀ DI ASSUMERE 
 

 ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del D.L. 113/2016, convertito in legge 160/2016, 
l’ente ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, 
bilancio consolidato ed ha inviato i relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni 
Pubbliche entro trenta giorni dal termine previsto per l’approvazione;  

 l’ente alla data odierna ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui all’art. 27, 
comma 9, lett. c), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge 23/6/2014, n. 89 di 
integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 
28/1/2009, n. 2;  

 l’ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del d.lgs. 
18/8/2000, n. 267, pertanto non è soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e 
sulle assunzioni di personale. 

 
 
 
 
 
 
 
3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse 

Matr. Mansione Rapp.lavoro Livello Comp.fisse Contributo CPDEL INADEL 3,6 TFR Irap totale

1 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO- ANAGRAFE 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
2 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
3 COLLABORATORE OPERAIO TECNICO 1-TI (ruolo) B3 23.163,40 5.512,89 1.130,37 1.968,89 31.775,55
4 COLLABORATORE AMMINISTRATIVO 1-TI (ruolo) B1 1.841,96 438,39 66,31 0,00 156,57 2.503,22
5 ISTRUTTORE CONTABILE 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
6 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO-CONTABILE 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63
7 ISTRUTTORE DIRETTIVO TECNICO P.O 1-TI (ruolo) D3 31.581,29 7.516,35 1.541,17 2.684,41 43.323,21
8 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO UFF TECNICO 1-TI (ruolo) C2 25.218,70 6.002,05 907,87 0,00 2.143,59 34.272,21
9 ISTRUTTORE TECNICO 1-TI (ruolo) C1 24.662,95 5.869,78 1.203,55 2.096,35 33.832,63

10 ISTRUTTORE DIRETTIVO CONTABILE P.O 1-TI (ruolo) D1 26.789,36 6.375,87 1.307,32 2.277,10 36.749,64
11 OPERAIO UFF TECNICO 1-TI (ruolo) B2 22.334,78 5.315,68 1.089,94 1.898,46 30.638,85
12 ISTRUTTORE DIRETTIVO AMMINISTRATIVO P.O 1-TI (ruolo) D2 28.022,28 6.669,30 1.367,49 2.381,89 38.440,96
13 ISTRUTTORE  DI VIGILANZA 1-TI (ruolo) C1 25.866,36 6.156,19 1.262,28 2.198,64 35.483,47
14 ISTRUTTORE DI VIGILANZA 1-TI (ruolo) C1 25.866,36 6.156,19 1.262,28 2.198,64 35.483,47
15 ISTRUTTORE DIRETTIVO SOCIALE 1-TI (ruolo) D2 28.022,28 6.669,30 1.367,49 2.381,89 38.440,96
16 SEGRETARIO COMUNALE (CONVENZIONE 12 ORE) 1-TI (ruolo) B 26.159,66 6.226,00 1.276,59 2.223,57 35.885,83

TOTALI 388.181,18 92.387,12 974,18 17.622,68 32.995,40 532.160,57
0,00

INDENNITA' DI RISULTATO 8.000,00 1904,00 68,54 390,40 680,00 11.042,94
PRODUTTIVITA' 37.102,05 8830,29 317,89 1810,58 3153,67 51.214,48
POSIZIONI ORGANIZZATIVE CAPITOLI DI COMPETENZA 40.828,68 9717,23 1469,83 1992,44 3470,44 57.478,62
FORMAZIONE 3.000,00 3.000,00
INAIL 2.900,00 2.900,00

480.011,91 112.838,64 2.830,45 21816,10 40.299,51 657.796,61

IRAP DIPENDENTI 35.852,37

RINNOVI CONTRATTUALI 2019-2021 13.454,40

RINNOVI CONTRATTUALI 2016-2017 7.559,05

TOTALE COMPONENTI ESCLUSE 56.865,82

TOTALE 657.796,61
A DETRARRE 56.865,82
LORDO 600.930,79

Prospetto calcolo spese personale anno 2027 - COMUNE DI LACONI

TOTALI

TOTALE PREVISIONI COSTO PERSONALE  LORDO 2025    €. 729.568,27 -   NETTO  
COMPONENTI A DETRARRE €. 565.158,12. LIMITE DI SPESA TRIENNIO 2011/2013 € 

661.685,02 AL NETTO DELL'IRAP € 609.386,82
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Un’allocazione del personale che segue le priorità strategiche, invece di essere ancorata 
all’allocazione storica, può essere misurata in termini di: 

- modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree;  
- modifica del personale in termini di livello/inquadramento 

 
Non sono previste modifiche della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree e del 
personale in termini di livello/inquadramento nel triennio 2025-2027. 
 
3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno 
La copertura dei fabbisogni potrà subire variazioni nel triennio per via del ricorso a forme flessibili 
di lavoro sulla base delle variazioni del monte ore lavorative avanzati dai dipendenti o eventuali 
richieste di distacchi e/o comandi presso altri enti; 
 
Il Revisore dei Conti, per l’accertamento della conformità al rispetto dei principi di contenimento 
della spesa di personale previsto dalla normativa vigente, nonché per l’asseverazione del rispetto 
pluriennale degli equilibri di bilancio, ha espresso il parere positivo, pervenuto in data 21.02.2025 

Tale sottosezione è stata preventivamente trasmessa ai soggetti sindacali in data 06.02.2025. 
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3.4 Formazione del personale 

La formazione si caratterizza come strumento indispensabile per migliorare l’efficienza operativa 
interna dell’Amministrazione e per fornire ad ogni dipendente pubblico adeguate conoscenze e 
strumenti per raggiungere più elevati livelli di motivazione e di consapevolezza rispetto agli 
obiettivi di rinnovamento.  
Ogni percorso formativo è volto alla valorizzazione del capitale umano, inteso come risorsa e 
investimento, nonché al rafforzamento di professionalità e competenze.  
Obiettivo finale è quello di realizzare un’Amministrazione con forti capacità gestionali orientate 
al miglioramento qualitativo dei servizi pubblici, più rispondenti alle domande e alle aspettative 
dei cittadini e delle imprese.  
Il Piano esprime le scelte strategiche dell’Amministrazione e individua obiettivi concreti da 
perseguire a breve termine attraverso l’erogazione di specifici interventi.  
La definizione del Piano di formazione viene attuata tenendo conto dei fabbisogni rilevati, delle 
competenze necessarie in relazione allo sviluppo dei servizi, nonché delle innovazioni normative 
e tecnologiche.  
La formazione rappresenta un diritto dei dipendenti, di conseguenza l’Amministrazione si 
impegna a promuovere e favorire la formazione, l’aggiornamento, la qualificazione, la 
riqualificazione e la specializzazione di tutto il personale, nel pieno rispetto delle pari opportunità.  
Gli interventi formativi vanno ascritti nel contesto di un sistema che consenta di definire:  
- tipologie e dimensioni dei bisogni formativi;  
- servizi di competenza professionale;  
- servizi di contenuto formativo;  
- priorità degli interventi formativi;  
- metodologia didattica ritenuta più idonea;  
- strumenti attuativi;  
- risorse necessarie; 
- qualità degli interventi realizzati. 
 
Il sistema metodologico si sviluppa attraverso diverse fasi del processo formativo ossia:  
- rilevazione dei fabbisogni formativi prioritari;  
- programmazione degli interventi formativi;  
- analisi delle risorse finanziarie disponibili;  
- organizzazione e gestione dei corsi;  
- controllo, analisi e valutazione dei risultati.  
I processi formativi devono essere governati, monitorati e controllati per valutarne l’efficacia 
(crescita professionale, impatto organizzativo, miglioramento dei servizi al cittadino) e la qualità. 
 
Riferimenti normativi 
La programmazione e la gestione delle attività formative devono essere condotte sulla base delle 
disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la predisposizione 
di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane. Tra queste, ricordiamo: 

 gli artt. 54, 55 e 56 del CCNL Enti locali del 16 novembre 2022, che stabiliscono le linee 
guida generali in materia di formazione, intesa come metodo permanente volto ad 
assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo 
ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualità 
ed efficacia dell’attività delle amministrazioni;  

 l’art. 1 del D.lgs. 165/2001, ai sensi del quale “Le disposizioni del presente decreto disciplinano 
l'organizzazione degli uffici e i rapporti di  lavoro  e  di  impiego alle dipendenze delle 
amministrazioni pubbliche, tenuto  conto  delle autonomie locali e di quelle delle regioni e delle 
province autonome, nel rispetto dell'articolo 97, comma primo,  della  Costituzione,  al fine di (…) 
realizzare la migliore utilizzazione delle risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando 
la formazione e lo sviluppo professionale dei dipendenti”;  

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:costituzione:1947-12-27~art97-com1
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 la legge 6 novembre 2012, n. 190, “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della 
corruzione e dell'illegalità nella pubblica amministrazione” e i successivi decreti attuativi, che 
prevedono tra i vari adempimenti l’obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche di 
formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione, 
garantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli differenziati di formazione;  

 l’articolo 15 del Decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, in base al quale: 
“Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attività formative in materia di 
trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza dei 
contenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento annuale e sistematico sulle 
misure e sulle disposizioni applicabili in tali ambiti”;  

 il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, 
n. 82, successivamente modificato e integrato, il quale, all’art. 13 “Formazione informatica 
dei dipendenti pubblici”, prevede che: “Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse 
finanziarie disponibili, attuano politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla 
conoscenza e all’uso delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi 
relativi all’accessibilità e alle tecnologie assistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, 
n. 4.;  

 il D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “Testo unico sulla 
salute e sicurezza sul lavoro”, il quale dispone, all’art. 37, che il datore di lavoro assicura 
che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute 
e sicurezza.  

 le Direttive del Ministro per la pubblica amministrazione, senatore Paolo Zangrillo, in 
materia di formazione e valorizzazione del capitale umano. 

 
Obiettivi 
L’obiettivo prioritario del piano è quello di progettare il modello del sistema di gestione della 
formazione.  
Tale sistema è volto ad assicurare gli strumenti necessari all’assolvimento delle funzioni assegnate 
al personale ed in seconda battuta a fronteggiare i processi di modernizzazione e di sviluppo 
organizzativo.  
Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere generale 
che di approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi:  
- aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, professionali; 
- valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;  
- fornire opportunità di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun dipendente, 
in coerenza con la posizione di lavoro ricoperta;  
- fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai diversi ruoli 
professionali;  
- preparare il personale alle trasformazioni dell’Amministrazione del Comune, favorendo lo 
sviluppo di comportamenti coerenti con le innovazioni e con le strategie di crescita del territorio;  
- migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e comunicazione 
istituzionale;  
- favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata alla 
società. 
 
Metodologie di Formazione 
Gli interventi formativi si articoleranno in attività seminariali, attività in aula, attività di 
affiancamento sul posto di lavoro e attività di formazione a distanza.  
Per quanto concerne la formazione del Segretario Comunale e dei Dipendenti titolari di incarico 
di Elevata Qualificazione, si segnala che l’Albo dei Segretari comunali e provinciali organizza 
un’attività di formazione permanente a favore di tali soggetti, cui è auspicabile la partecipazione 
del personale destinatario. 
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Destinatari degli interventi di formazione 
Le iniziative formative coinvolgeranno i dipendenti dell’ente. 
Nell’ambito di ciascun servizio, per ogni dipendente sarà organizzato un percorso formativo 
dando priorità a chi non ha mai usufruito di corsi di formazione. 
 
Modalità di formazione 
Dovranno essere privilegiati corsi gratuiti e corsi programmati da altri enti pubblici in 
convenzione, al fine di contenere le spese e al fine di uniformare le procedure di gestione.  
Le iniziative di formazione saranno realizzate preferibilmente in strutture dell’amministrazione, 
con modalità incidenti in misura non rilevante sul buon funzionamento degli uffici.  
 
Syllabus 
In coerenza con il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza che individua nelle persone, prima 
ancora che nelle tecnologie, il motore del cambiamento e dell’innovazione e con il Piano strategico 
per la valorizzazione e sviluppo delle competenze dei dipendenti della pubblica amministrazione, 
il Comune di Laconi, al fine di fornire ai dipendenti un'offerta formativa sulle competenze digitali 
di base, ha aderito al programma Syllabus «Competenze digitali per la PA», promosso dal 
Dipartimento della Funzione Pubblica, con l’obiettivo di assicurare una diffusione massima 
dell’iniziativa.  

Syllabus rappresenta uno strumento di riferimento sia per l’attività di autoverifica delle 
competenze digitali che per la definizione di corsi volti a indirizzare i fabbisogni formativi della 
propria organizzazione.  

Le aree di competenza del Syllabus rappresentano le aree tematiche in cui sono raggruppate le 
competenze digitali considerate chiave per i dipendenti pubblici, quali: 

 dati, informazioni e documenti informatici; 
 comunicazione e condivisione; 
 servizi on line; 
 sicurezza; 
 trasformazione digitale.  

 
Monitoraggio 
I corsi dovranno essere attestati e l’attestazione dovrà essere archiviata nell’apposita cartella 
individuale in deposito presso l’ufficio personale. 
 

Sentiti i Responsabili dei Servizi, si indicano i seguenti interventi formativi per l’anno 2025: 

Area strategica Oggetto del corso Partecipanti Modalità  N. Ore 
Anticorruzione, 

trasparenza, etica 
pubblica, 

comportamenti 
etici, codice di 

comportamento  

Tutti i dipendenti Webinar 
(Syllabus, 

Asmel) 
 

Min. 8 ore   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Lavoro Agile e 
organizzazione 

degli uffici 

 Responsabili dei 
Servizi e 

dipendenti degli 
uffici interessati 

Webinar  
(Asmel, altro) 

Min. 2 ore 
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Salute e sicurezza 
sui luoghi di 

lavoro 
 

Tutti i dipendenti Aula  
(RSPP) 

Min. 6 ore 

Contratti pubblici 
 

Responsabili dei 
Servizi e 

dipendenti degli 
uffici interessati 

Webinar 
(Syllabus, 

Asmel, Ifel, 
Albo segretari 

comunali e 
provinciali, 

altro) 

Min. 20 
ore  

 

Pianificazione 
strategica 

 

Responsabili dei 
Servizi 

Webinar 
(Syllabus) 

Min. 1 ora  

 
Formazione 
obbligatoria 

 
 

Attività di 
informazione e 
comunicazione, 
relazioni con il 

pubblico 
 

Tutti i dipendenti Webinar 
(Syllabus, 

Asmel, altro) 
 

Min. 2 ore 

 
Competenze 

manageriali e soft 
skills 

 

Strumenti di 
organizzazione e 

gestione del 
personale 

Responsabili dei 
Servizi 

Webinar 
(Asmel, Albo 

segretari 
comunali, altro) 

 

Min. 1 ora 

Competenze 
digitali 

Tutti i dipendenti Webinar 
(Syllabus) 

Min. 2 ore 

Intelligenza 
Artificiale 

Tutti i dipendenti Webinar 
(Syllabus) 

 

Min. 1 ora 

 
 
 

Transizione 
digitale 

 Cybersicurezza Tutti i dipendenti Webinar 
(Syllabus) 

 

Min. 1 ora 

Elezioni 
amministrative 

Responsabili dei 
Servizi e 

dipendenti degli 
uffici interessati 

 

Webinar 
(Syllabus) 

Min. 1 ora  
 
 

Transizione 
amministrativa 

 Accountability per 
il governo aperto  

Responsabili dei 
Servizi e 

dipendenti degli 
uffici interessati 

 

Webinar 
(Syllabus) 

Min. 2 ore  

 
Transizione 

ecologica 

La gestione degli 
appalti verdi per 

una pubblica 
amministrazione 

sostenibile  

Responsabili dei 
Servizi e 

dipendenti degli 
uffici interessati 

Webinar 
(Syllabus) 

Min. 2 ore 

Privacy  Tutti i dipendenti Aula 
(DPO) 

Min. 1 ora  
 
 
 

Videosorveglianza  Responsabili dei 
Servizi e 

Webinar 
(Asmel, altro) 
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dipendenti degli 
uffici interessati 

Aula 
 

 
Contabilità accrual 

Responsabili dei 
Servizi e 

dipendenti degli 
uffici interessati 

Webinar 
PAWEB gruppo 

CEL 

60 ORE 

Tributi  

Responsabili dei 
Servizi e 

dipendenti degli 
uffici interessati 

Webinar 
(Asmel, altro) 

Aula 
 

Min 2 ore 

Controllo del 
territorio e abusi 

edilizi 

Responsabili dei 
Servizi e 

dipendenti degli 
uffici interessati 

Webinar 
(Asmel, Anci, 

altro) 

Min. 2 ore  

 
 
 

Formazione 
permanente 

Gestione e 
valorizzazione del 

patrimonio 

Responsabili dei 
Servizi e 

dipendenti degli 
uffici interessati 

Webinar 
(Asmel, Anci, 

altro) 

Min. 2 ore 

 
 
Formazione Continua  
Nel corso dell’anno saranno possibili, compatibilmente con le risorse disponibili, ulteriori 
interventi settoriali di aggiornamento a domanda, qualora emerga la necessità in relazione a 
particolari novità normative, tecniche, interpretative o applicative afferenti a determinate materie. 
 
Risorse finanziarie 

Dal 2020 non sono più applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per 
formazione di cui all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010.  
L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 -ha infatti abrogato l’art.6, comma 13, del DL 78/2010, 
che disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009.  
Non essendo, quindi, previsto nessun limite la previsione per le spese di formazione è libera e 
affidata alle valutazioni dell’amministrazione circa i fabbisogni e le necessità dell’ente.  
 
Tale sottosezione è stata preventivamente trasmessa ai soggetti sindacali in data 06.02.2025. 
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SEZIONE 4 - MONITORAGGIO 

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione sarà effettuato:  

 in riferimento alla Sottosezione 2.2 “Performance”, mediante reportistica del 
Nucleo di Valutazione, da sottoporre alla Giunta comunale;  

 in riferimento alla Sottosezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza”, attraverso la 
relazione annuale del RPCT, le attestazioni pervenute dalle Aree organizzative 
dell’Ente, nonché agli esiti dei controlli successivi di regolarità, tenuto conto, 
altresì, delle verifiche svolte a cura del Nucleo di valutazione (attestazione 
assolvimento obblighi di pubblicazione);  

 in riferimento alla Sottosezione 3.3 “Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale”, 
tramite la revisione periodica dei fabbisogni di personale dell’Ente da parte dei 
Responsabili dei servizi. 

 




