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PREMESSA 

Riferimenti normativi 

L’art. 6 del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni, nella legge 6 agosto 

2021, n. 113, ha  previsto per tutte le Pubbliche Amministrazioni con più di cinquanta 

dipendenti, con esclusione delle       scuole e delle istituzioni educative, l’adozione ogni anno, 

entro il 31 gennaio, del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO). 

Il PIAO ha durata triennale con aggiornamento annuale, è di competenza della Giunta 

Comunale ed assorbe e sostituisce in un’ottica di semplificazione, una serie di documenti di 

programmazione che le Pubbliche Amministrazioni erano tenute ad adottare: 

Il Piano dei fabbisogni di personale, di cui all’art. 6 del D.Lgs. 165/2001  

Il Piano delle azioni concrete, di cui all’art. 60 del D.Lgs 165/2001 

Il Piano delle razionalizzazioni delle dotazioni strumentali, di cui all’art. 2 della L. 244/2007  

Il Piano della performance, di cui all’art. 10, del D.Lgs. 150/2007 

Il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, di cui agli artt. 1 

e 60 della L. 190/2012 

Il Piano organizzativo del lavoro agile, di cui all’art. 14 della L. 124/2015  

Il Piano delle azioni positive, di cui all’art. 48, della L. 198/2006. 

I suddetti Piani sono stati soppressi con DPR n. 81 del 30 giugno 2022 “Regolamento recante 

l’individuazione e l’abrogazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano 

integrato di attività e organizzazione”. 

Con Decreto del Ministro della Funzione Pubblica n. 132 del 30 giugno 2022 è stato definito 

il contenuto del PIAO. 

 

Contenuto del PIAO 

Lo schema tipo del PIAO è il seguente: 

Sezione 1 – scheda anagrafica dell’amministrazione 

Sezione 2 – valore pubblico, performance e anticorruzione 

Sezione 3 – organizzazione e capitale umano 

Sezione 4 – monitoraggio 

La sezione 1 riporta i dati identificativi dell’Amministrazione. 

La sezione 2 si compone di tre sottosezioni: 

 
Valore pubblico illustra le politiche e le strategie finalizzate a generare Valore 

Pubblico con un orizzonte temporale di medio/lungo periodo (3/5 anni) 

– fa riferimento all’analisi del contesto e alla programmazione 

strategica già illustrata nel DUP 

Performance illustra gli obiettivi di performance come definiti dalla L. 150/2009, 
connettendo gli aspetti organizzativi e le responsabilità individuali alle 
strategie e agli obiettivi  individuati dall’amministrazione finalizzati alla 
generazione di valore pubblico, con un orizzonte temporale di 
breve/medio periodo (1/3 anni) 

Rischi corruttivi e 
trasparenza 

illustra le misure a protezione del valore pubblico e finalizzate alla 

“buona  amministrazione” 

La sezione 3 si compone di tre sottosezioni: 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E ORGANIZZAZIONE (PIAO) 2025 - 

2027 
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Struttura organizzativa 

presenta il modello organizzativo scelto dall’Ente e adeguato alla 

realizzazione degli obiettivi performanti e strategici 

dell’Amministrazione 

 

Organizzazione del 

lavoro  agile 

illustra i modelli di organizzazione del lavoro “da remoto”, da 

adottare o in attuazione, e comunque finalizzati al miglioramento 

della performance organizzativa 

 

Piano triennale del 

fabbisogno del personale 

riporta la programmazione relativa alle quantità e caratteristiche 

professionali  del personale in servizio e da assumere, tenendo 

conto degli obiettivi dell’amministrazione e in relazione alla 

creazione di valore pubblico. Sono illustrate le strategie di 

implementazione delle competenze e di valorizzazione del personale 

dell’Ente. 

 

La sezione 4 – Monitoraggio illustra gli attori, le modalità e la frequenza dei controlli 

dell’intero contenuto delle suddette sezioni/sottosezioni, per rendere il Piano costantemente 

aggiornato e adeguato alle necessità e all’efficacia dell’organizzazione, nell’ottica di 

perseguimento di valore pubblico. 

 

Per i Comuni che hanno in servizio meno di 50 dipendenti, come il Comune di Avio, il PIAO 

è redatto in modalità semplificata ovvero contemplando le sole sezioni/sottosezioni previste 

espressamente nel D.M. 132/2022: la sezione Scheda Anagrafica, la sottosezione Rischi 

corruttivi e Trasparenza e la sezione completa Organizzazione e Capitale Umano.  

 

La disciplina del PIAO trova applicazione nell’ordinamento della Regione Trentino Alto 

Adige/Sùdtirol conformemente allo Statuto di autonomia e alle norme di attuazione e la 

materia rientra nell’ordinamento dei Comuni. Il recepimento della riforma recata dal D.L. 

n.80/2021 è avvenuto dapprima con la l.r. 20.12.2021, n.7 e successivamente con la l.r. 

19.12.2022, n.7.  

 

Salva un’applicazione progressiva della riforma del sistema di performance recata a livello 

nazionale, l’articolo 3 della l.r. n.7/2022 prevede che a decorrere dal 2023 si recepiscano 

interamente i contenuti dell’articolo 6 del citato D.L. n.80/2021, senza più limitare la 

compilazione alle sole parti del PIAO relative alle lettere a) e d) del medesimo articolo, già 

di compilazione obbligatoria a mente della l.r. n.7/2021.  

 

L’applicazione dell’articolo 6 del D.L.n.80/2021 viene comunque effettuata compatibilmente 

con gli strumenti di programmazione previsti alla data del 30.10.2021 nell’ordinamento 

regionale. Similmente, l’applicazione del citato articolo 6 avverrà compatibilmente con gli 

strumenti di programmazione eventualmente previsti in data successiva alla disciplina 

regionale o provinciale per i rispettivi ambiti di competenza.  

 

Rimane ferma l’applicazione delle disposizioni di settore che dettano la disciplina di 

strumenti programmatori che non sono stati espressamente assorbiti all’interno del PIAO, 

secondo quanto previsto dal citato d.P.R. n.81/2022. Detti piani non assorbiti devono 

pertanto continuare ad essere adottati in applicazione della relativa disciplina specifica.  

 

Quanto alla sottosezione Performance, nell’ordinamento regionale la stessa ha 

consuetudinariamente rappresentato il Piano degli obiettivi approvato unitamente al Piano 

esecutivo di gestione (P.E.G.).  
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L’art. 1, comma 4, del D.P.R. 24 giugno 2022, n. 81, (Regolamento recante l’individuazione 

degli adempimenti relativi al Piano integrato di attività e organizzazione – PIAO), 

sopprimendo il terzo periodo dell’art. 169, comma 3 – bis del TUEL, D.Lgs. 18 agosto 2000 

n. 267 che prevedeva: “Il piano dettagliato degli obiettivi di cui all’art. 108, comma 1, del 

presente testo unico ed il piano della performance di cui all’art. 10 del D.Lgs. 27 ottobre 

2009, n. 150, sono unificati organicamente nel Piano esecutivo di gestione (PEG)” stralcia 

dal P.E.G. gli obiettivi di performance dell’Ente, che rientrano nelle apposite sezioni del Piano 

integrato di attività e organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6 del D.L. 9 giugno 2021, n. 

80 convertito nella Legge n.113/2021. 
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Sede legale: Piazza Vittorio Emanuele III, n.1 – 38063 Avio (TN) 

Codice fiscale 00110390226 - Partita IVA 00110390226  

Codice catastale A520  

Centralino 0464688888 

Posta certificata: segreteria@pec.comune.avio.tn.it 

Comune: https://www.comune.avio.tn.it/ 

Amministrazione trasparente: https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-
Trasparente 

Sindaco – Ivano Fracchetti  

Giunta Comunale - https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione/Organi-di-
governo/Giunta-comunale 

Abitanti al 13/01/2025 – n. 4113 

Numero dipendenti in servizio al 13/01/2025: 26

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’ AMMINISTRAZIONE 

mailto:segreteria@pec.comune.avio.tn.it
https://www.comune.avio.tn.it/
https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente
https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente
https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione/Organi-di-governo/Giunta-comunale
https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione/Organi-di-governo/Giunta-comunale
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Gli obiettivi gestionali, le azioni e i risultati attesi per generare valore pubblico 

 

Il DUP – Documento unico di programmazione è il documento di programmazione 

pluriennale mediante il quale l’Amministrazione definisce le proprie linee strategiche, che 

poi verranno tradotte in obiettivi operativi. 

Nella sezione operativa del DUP ciascun obiettivo strategico è stato declinato in obiettivi 

operativi. 

Gli obiettivi operativi così individuati vengono ripresi e dettagliati nel PEG – Piano esecutivo 

di gestione e nella presente sottosezione Performance del PIAO definendo fasi, tempi di 

realizzazione e gli indicatori che misurano i risultati intermedi e finali. 

Il Piano esecutivo di gestione (PEG) ha carattere strategico ed operativo e si articola per 

Centri di Responsabilità. 

Il presente Piano traduce in Obiettivi specifici i contenuti del DUP e del bilancio di previsione, 

oltre ad elencare più nel dettaglio compiti ed attività di competenza di Servizi e Uffici, 

assegnandoli ai Responsabili e a tutti i dipendenti, evidenziando i risultati attesi. 

Il PEG e la sottosezione Performance del PIAO hanno la funzione di autorizzare e considerare 

la spesa in maniera più analitica e vincolante del bilancio di previsione e di collegare gli 

obiettivi e le dotazioni ai Responsabili: si tratta dunque di strumenti di responsabilizzazione, 

alla base per il sistema di controllo interno e per l'attività di valutazione delle posizioni 

organizzative e del restante personale dipendente.  

Gli obiettivi gestionali individuati contengono, infatti, i risultati che ci si propone di 

raggiungere, creando i presupposti per la misurazione e valutazione dei medesimi. 

L’analisi dei risultati di gestione previsti nella sottosezione del PIAO ha lo scopo, pertanto, 

di: 

- misurare le prestazioni dei dipendenti in termini di raggiungimento dei risultati rispetto a 

compiti, attività e obiettivi gestionali specifici assegnati; 

- valutare i comportamenti organizzativi e professionali tenuti, nonché le competenze 

dimostrate, anche in base a parametri di valutazione determinati; 

- misurare la performance della struttura organizzativa e/o di gruppi di lavoro. 

Dal conseguimento dei risultati deve scaturire un concreto vantaggio e utilità per 

l’Amministrazione comunale e la collettività amministrata, cui è correlata l’erogazione 

economica di incentivi ed indennità accessorie al personale dipendente. 

La sottosezione Performance deve essere, infine, strettamente connessa ed integrata con la 

sottosezione Rischi corruttivi e Trasparenza, la quale a sua volta incorpora il Piano operativo 

per la Trasparenza. Tale integrazione è volta a garantire la piena ed effettiva conoscibilità 

ed imparzialità dell’agire dell’Ente. 

INDIRIZZI E DIRETTIVE GENERALI DELLA GIUNTA COMUNALE 

La Giunta comunale, su conforme proposta del Segretario comunale, formula i seguenti 

indirizzi e direttive gestionali per il triennio di riferimento del presente Piano. 

1. Indirizzi strategici 

Gli indirizzi strategici sono quelli indicati nel D.U.P. vigente.  

2. Entrate 

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 
2.2 – Sottosezione di programmazione – PERFORMANCE 
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Si affida la gestione delle entrate ai Responsabili di Servizio/Ufficio, che provvedono 

all’accertamento e a tutto quanto necessario ai fini della riscossione delle stesse nel rispetto 

delle procedure previste dalla legge e dai regolamenti dell’Ente incaricando i medesimi di 

effettuare con tempestività al Servizio Ragioneria e Tributi la segnalazione del verificarsi di 

eventuali squilibri rispetto alla previsione delle entrate loro assegnate. 

3. Spese 

Si autorizzano i Responsabili dei Servizi/Uffici, titolari del corrispondente potere di spesa, 

ad effettuare la liquidazione delle spese dovute per legge, per contratto e di personale entro 

i limiti delle somme loro assegnate a tale scopo. Dette spese, si sensi dell’articolo 183 del 

D.Lgs. n.267/2000, sono da considerare già impegnate e per le stesse sussiste l’attestazione 

di copertura finanziaria di cui all’articolo 153 del D.Lgs. n.267/2000. 

Si incaricano i Responsabili dei Servizi/Uffici di effettuare tempestive segnalazioni, ai fini 

delle variazioni al PEG e al bilancio, di eventuale insufficienza delle somme già impegnate 

ex lege delle fattispecie già indicate al periodo che precede. 

Si autorizzano i Responsabili dei Servizi/Uffici ad impegnare con propria determinazione, le 

somme relative ai Programmi di attività loro assegnati, nel rispetto delle procedure previste 

dalla legge e dai regolamenti dell’Ente. 

Si stabilisce che le unità elementari del Piano Esecutivo di Gestione siano i capitoli e che, 

qualora si ravvisi da parte del Responsabile dei Servizi/Uffici cui lo stanziamento è assegnato 

in qualità di Responsabile del risultato, la necessità di variarne la previsione, la stessa 

comporterà la variazione al PEG e/o al bilancio. 

Si stabilisce che ogni Servizio/Ufficio effettui le acquisizioni di beni, servizi e lavori afferenti 

all’esercizio delle funzioni istituzionali di competenza. Pertanto, la funzione di Responsabile 

del processo, di approvazione della gara, di aggiudicazione della stessa, di stipulazione del 

contratto, di verifica della regolare esecuzione dello stesso, nonché della liquidazione, sono 

incardinate in capo ad ogni Servizio/Ufficio comunale. Ai Responsabili dei Servizi/Uffici 

compete l’eventuale nomina di RUP e/o Direttori dell’esecuzione del contratto con apposito 

atto gestionale interno, se diversi dal medesimo Responsabile. 

In un’ottica di efficienza, di razionalizzazione ed ottimizzazione delle risorse economiche, gli 

acquisti di carta, cancelleria, applicativi informatici (software), del servizio di fotocopiatura, 

del materiale informatico anche durevole, sono effettuati trasversalmente dal Servizio 

Segreteria e affari generali. Ogni Servizio dovrà pertanto formulare il proprio fabbisogno 

specifico ed inoltrarlo al Servizio Segreteria in tempi ragionevoli per consentirne l’acquisto 

compatibilmente con le attività già assegnate e programmate dal Servizio Segreteria e affari 

generali. 

4. Gestioni associate 

I Servizi di Custodia Forestale e di Polizia locale sono gestiti in forma associata sovra 

comunale con il Comune di Ala quale capofila.  

Al Servizio Ragioneria e Tributi è assegnato il budget di spesa di ogni convenzione di 

gestione associata. A tal fine dovrà provvedere con apposito provvedimento ad approvare 

ed impegnare i riparti preventivi. Il riparto dei consuntivi di spesa dovrà essere approvato 

con deliberazione giuntale, e successivamente liquidato con determinazione del Servizio 

Ragioneria e Tributi. 

5. Procedure 

Le procedure di accertamento delle entrate e di impegno della spesa sono attivate dai 

Responsabili di Servizio/Ufficio, nel rispetto dei principi e delle modalità previste dal D.Lgs. 

n. 267/2000 e dal regolamento di contabilità. 

Per le modalità procedurali nella individuazione del contraente, si dovrà procedere in base 

alla normativa in materia e ai regolamenti vigenti. 

Qualora il processo di spesa richieda l’individuazione del contraente mediante procedura ad 

evidenza pubblica, a fronte della prenotazione della spesa con determinazione a contrarre, 

il Servizio/Ufficio competente procederà all’aggiudicazione definitiva ed a perfezionare 

l’impegno di spesa ed eventualmente il relativo accertamento dell’entrata. 

Il parere di regolarità contabile, in via generale e ai fini della tutela degli equilibri di bilancio 

dell’Ente, dovrà essere espresso dal Responsabile del Servizio Finanziario sulle proposte di 
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deliberazioni che comportano riflessi diretti o indiretti sulla situazione economico – 

finanziaria o sul patrimonio dell’Ente.  

6. Lavori e Opere pubbliche 

Fatte salve le competenze del Responsabile Unico del Processo (RUP), la responsabilità 

procedurale di atti e provvedimenti amministrativi per la programmazione, progettazione, 

esecuzione, liquidazione e collaudo dei LL.PP., ivi comprese le manutenzioni ordinarie e 

straordinarie, per tutti gli interventi previsti nel PEG è affidata al Responsabile dell’Ufficio 

Lavori Pubblici. Ad esso è, inoltre, affidata la responsabilità relativa al presidio delle fonti di 

finanziamento provinciali, statali o da parte di altri enti, finalizzate alla realizzazione delle 

opere pubbliche. 

Dovranno essere garantite dal RUP tutte le attività intermedie che concorrono al 

raggiungimento della realizzazione delle opere. Il RUP dovrà coordinare le attività necessarie 

al fine della redazione dei vari stadi di progettazione e delle perizie di spesa, secondo le 

indicazioni contenute nel Piano generale delle opere pubbliche e nell’elenco annuale nonché 

nei documenti di progettazione. Laddove non sia prevista la competenza del Consiglio 

comunale, la Giunta comunale approva in linea tecnica i progetti di fattibilità tecnico 

economica di opere pubbliche, mentre il Responsabile di Servizio/Ufficio procede con 

determinazione ad assumere la relativa spesa finanziando l’intervento.  

7. Obiettivi di riqualificazione della spesa corrente 

Nell’ottica di garantire l’economicità e il buon andamento dell’Amministrazione nel suo 

complesso, l’azione di ogni Servizio/Ufficio comunale deve essere improntata ad una 

razionalizzazione e contenimento dei costi e delle spese attraverso misure organizzative, 

procedurali nonché economico/patrimoniali. Un attento monitoraggio e controllo sia dai 

singoli Servizi che dai Servizi trasversali competenti andrà effettuato sulle spese per utenze 

varie (energia elettrica, gas, telefonia, altro). 

8. Personale 

Si considerano già impegnate, ai sensi dell’articolo 183, comma 2, del D.Lgs. n. 267/2000, 

le spese dovute per il trattamento economico tabellare già attribuito e per i relativi oneri 

riflessi e le spese dovute nell’esercizio in base a contratti o disposiz ioni di legge. 

La responsabilità di procedimento in materia di organizzazione, gestione e trattamento 

economico del personale è di competenza del Segretario comunale, che cura attraverso il 

supporto del proprio Servizio e del Servizio Ragioneria e tributi, ogni procedura, atto e 

attività concernente il reclutamento, lo stato giuridico del personale assunto a tempo 

determinato e indeterminato, nonché delle tipologie di rapporti a questi assimilati. Il Servizio 

Ragioneria e tributi cura il trattamento economico e la gestione contabile del personale ed 

assimilato. 

9. Organizzazione del lavoro e responsabilità dirigenziale/gestionale 

L’organizzazione e i rapporti di servizio alle dipendenze delle Amministrazioni pubbliche 

devono essere finalizzati ad accrescere l’efficienza delle amministrazioni, razionalizzare il 

costo del lavoro pubblico, realizzare la migliore utilizzazione delle risorse umane, in 

particolare curando la formazione e lo sviluppo professionale dei dipendenti. 

L’ordinamento attribuisce ai dirigenti, ovvero agli incaricati dell’esercizio di funzioni direttive 

nel caso del Comune di Avio (Posizioni organizzative e Aree direttive), un insieme di poteri 

complessi ed incisivi, con l’attribuzione di una precisa responsabilità nella gestione delle 

risorse umane, finanziarie e strumentali. 

Si richiama, quindi, l’attenzione dei responsabili  di Servizi e/o Uffici sulle responsabilità 

derivanti dalle funzioni loro attribuite, qualificabili non solo come amministrative, civili, 

contabili e penali, ma anche di carattere datoriale e gestionale. Ogni responsabile deve 

improntare la sua attività alla miglior utilizzazione degli strumenti forniti dalla legislazione 

vigente, onde consentire all’Amministrazione di adottare scelte operative corrette dal punto 

di vista gestionale e non solo finanziario, e attente alla valorizzazione delle risorse umane. 

L’attività di programmazione deve essere interpretata in correlazione con le capacità del 

privato datore di lavoro attribuite a coloro che esercitano funzioni dirigenziali e gestionali, 

in base alle quali sono questi ad esprimere e proporre le esigenze organizzative ed il 

fabbisogno di personale delle strutture cui sono preposti, così definendo la micro – 
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organizzazione del sistema amministrativo. In particolare, in un contesto legislativo di 

scarsità di risorse, anche umane, si impone un maggior utilizzo delle nuove tecnologie 

digitali.  

Al riguardo acquista particolare rilevanza l’attività di formazione e aggiornamento del 

personale che, pur nei limiti delle risorse disponibili, deve essere oggetto di precisa 

pianificazione e programmazione da parte dei titolari di posizione organizzativa in 

collaborazione con il segretario comunale, in quanto strumento utile a rendere effettiva 

l’attuazione del principio di miglior utilizzazione delle risorse umane e dell’acquisizione delle 

necessarie professionalità all’interno della stessa amministrazione. 

I criteri informatori delle vigenti normative e che devono ispirare l’esercizio dell’attività di 

organizzazione all’interno dell’Ente sono: 

a) la distinzione tra la responsabilità di indirizzo politico – amministrativo e di controllo 

spettante agli organi di direzione politica, e la responsabilità di gestione amministrativa, 

tecnica e finanziaria di competenza degli organi gestionali, pertanto: 

- gli atti di macro organizzazione che definiscono l’articolazione, le sfere di attribuzione e le 

modalità di funzionamento delle strutture organizzative del Comune, sono adottati dal 

Sindaco e/o dalla Giunta comunale, secondo le competenze loro attribuite dalla legge, dallo 

Statuto e dal Regolamento comunale di organizzazione; 

- ai responsabili di Servizio / Ufficio competono gli atti di gestione dei Servizi/Uffici cui sono 

preposti. Le determinazioni per l’organizzazione degli uffici e le misure inerenti alla gestione 

dei rapporti di lavoro sono assunte dagli organi gestionali competenti, nel rispetto della 

normativa vigente, con la capacità ed i poteri del privato datore di lavoro. 

b) la garanzia della correttezza, dell’imparzialità e della trasparenza dell’attività 

amministrativa, anche attraverso la semplificazione (reingegnerizzazione dei processi) delle 

procedure; 

c) ampia accessibilità fisica e digitale, sviluppando una reale e concreta comunicazione 

interna ed esterna tra le diverse articolazioni organizzative di cui si compone la struttura 

dell’Ente; 

d)  il maggior coinvolgimento da parte dei Responsabili del personale preposto al 

Servizio di merito, negli obiettivi assegnati e sui risultati attesi, al fine di contemperare la 

motivazione individuale con una maggior produttività ed efficienza di azione.  

Si allegano al presente Piano le schede indicanti gli obiettivi annuali e pluriennali assegnati 

ai Responsabili di Servizi e Uffici (allegato 1).  
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2.3 – Sottosezione di programmazione – RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

 

 

  

1. Premessa 

La presente sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO, è predisposta, per espressa 

previsione normativa, in conformità agli indirizzi adottati da ANAC con il Piano nazionale 

anticorruzione (PNA), adottata e pubblicata entro il 31 gennaio di ogni anno nel sito internet 

istituzionale di ogni amministrazione. Tale termine, tuttavia, è differito di 30 giorni 

successivi alla data di approvazione del bilancio, qualora il termine per l’approvazione di 

quest’ultimo venga prorogato, come accaduto per il bilancio 2025-2027.  

La sezione segue pertanto l’aggiornamento 2024 del PNA 2022, posto in consultazione 

pubblica a decorrere dal 24 dicembre 2024 e adottato con delibera n. 31 del 30 gennaio 

2025.  

Il documento di ANAC tiene conto sia delle semplificazioni che il legislatore ha introdotto per 

le amministrazioni di piccole dimensioni, come il Comune di Avio (meno di 50 dipendenti), 

sia delle semplificazioni per i piccoli comuni individuate da ANAC nei precedenti PNA, come 

riepilogate da ultimo nell’All. 4) al PNA 2022. 

Inoltre, fornisce precisazioni e suggerimenti che tengono conto dei rischi di corruzione 

ricorrenti nelle piccole amministrazioni comunali e individua gli strumenti di prevenzione 

della corruzione da adattare alla realtà di ogni organizzazione, consentendo di massimizzare 

l’uso delle risorse a disposizione (umane, finanziare e strumentali) per perseguire più 

agevolmente i rispettivi obiettivi strategici e, al contempo, migliorare complessivamente la 

qualità dell’azione amministrativa. 

In altri termini, l’Aggiornamento 2024 intende essere una guida per la strutturazione e la 

compilazione della sezione del PIAO e per la autovalutazione dello stesso piano. 

La presente sezione è stata redatta con l’obiettivo di essere di immediata percezione per 

chiunque la consulti, considerando che lo strumento, per essere utile ed efficace, deve 

essere comprensibile a tutti. Secondo la stessa logica non si è voluto appesantire la sezione 

con lunghi passaggi ricostruttivi della normativa applicabile, cercando invece di concentrarsi 

sulle peculiarità dell’ente.  
 

2. I soggetti coinvolti  

Una efficace azione di prevenzione della corruzione comporta il coinvolgimento di tutti coloro 

che operano nell’amministrazione, mediante continue e fattive interlocuzioni con il 

Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT) da parte dei vari 

soggetti responsabili delle diverse aree gestionali. L’importante ruolo di impulso e 

coordinamento del sistema di prevenzione affidato al RPCT, con riferimento sia alla fase di 

predisposizione della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO che a quella di 

monitoraggio, non deve essere, infatti, inteso come una deresponsabilizzazione di altri 

attori. Solo con la partecipazione attiva di tutti coloro, a vario titolo coinvolti o responsabili 

delle attività dell’amministrazione locale, è possibile conseguire una migliore condivisione 

degli obiettivi e la diffusione delle “buone pratiche”, per una maggiore e concreta efficacia 

degli strumenti e delle azioni realizzate. La collaborazione fra questi soggetti deve essere 

continua e riguardare l’intera attività di predisposizione e attuazione della strategia di 

prevenzione, contribuendo a creare un contesto istituzionale e organizzativo di reale 

supporto al RPCT. Il RPCT può specificare all’interno della sezione i compiti principali e le 

responsabilità dei vari attori coinvolti nel processo di formazione e attuazione delle misure 

di prevenzione della corruzione. Secondo ANAC sarebbe auspicabile che il RPCT non sia 

contestualmente responsabile della predisposizione delle altre sezioni del PIAO, fermo 

restando il necessario coordinamento fra i responsabili di tali sezioni, come già rilevato nel 

PNA 2022. Tale distinzione – come già dettagliatamente evidenziato nel P.T.P.C.T. 2022-

2024 del Comune di Avio – risulta pressochè impossibile in un ente di ridotte dimensioni. 

 

3. La conferma della programmazione della strategia di prevenzione 
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I comuni con popolazione al di sotto di 5000 abitanti e con meno di 50 dipendenti, dopo la 

prima adozione della sezione, valutano se nell’anno precedente si siano verificate o meno le 

seguenti evenienze: 

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 sezione 

anticorruzione e trasparenza.  

Laddove i RPCT rilevino che non siano intervenute le circostanze elencate, possono 

confermare per le successive due annualità la sezione del PIAO. Per confermare la validità 

dei contenuti preesistenti, l’organo di indirizzo deve adottare una apposita delibera da 

pubblicarsi, specificando che non si sono verificati gli eventi sopra descritti. 

 

In caso contrario l’amministrazione adotta una nuova sezione del PIAO nella quale dar conto 

dei fattori intervenuti e dei correttivi apportati nell’ambito del nuovo atto di 

programmazione. 

 

4. Anagrafica del Comune  

Per l’anagrafica del Comune si rinvia a quanto indicato nella Sezione I del presente PIAO, 

specificando che il RPCT è il dott. Luca Graiff, Segretario comunale, nominato con decreto 

del Sindaco n. 9 del 23 aprile 2024. 

 

5. Obiettivi strategici dell’Amministrazione di prevenzione della corruzione e della 

trasparenza 

Si identificano di seguito gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e 

della trasparenza, identificati con il coinvolgimento del vertice dell’Amministrazione, 

partendo da quelli identificati da ANAC con adattamento alla realtà specifica dell’ente: 

revisione e miglioramento della regolamentazione interna (in particolare con riferimento alla 

gestione del conflitto di interessi); 

incremento della formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza e sulle 

regole di comportamento per il personale del comune, anche avvalendosi di formazione 

interna; 

miglioramento del ciclo della performance in una logica integrata (performance, 

trasparenza, anticorruzione); 

rafforzamento dell’analisi dei rischi e delle misure di prevenzione con riguardo alla gestione 

dei fondi europei e del PNRR; 

informatizzazione dei flussi per alimentare la pubblicazione dei dati nella sezione 

“Amministrazione trasparente”; 

miglioramento della chiarezza e conoscibilità dall'esterno dei dati presenti nella sezione 

“Amministrazione Trasparente”; 

incremento dei livelli di trasparenza e accessibilità delle informazioni, per i soggetti sia 

interni che esterni, anche avvalendosi delle opportunità offerte dal nuovo sito internet 

dell’ente; 

ripensamento nell’ottica della semplificazione delle procedure che coinvolgono i cittadini, 

considerando che procedure chiare e trasparenti rappresentano un efficace mezzo di 

contrasto ai fenomeni corruttivi.  

 

6. Contesto esterno 

Con riferimento all’analisi del contesto esterno, per evitare di appesantire la presente 

sezione di dati già trattati ampiamente e in maniera certamente più qualificata, pare 

preferibile rinviare alla corrispondente sezione del PIAO 2025-2027 della Provincia 
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Autonoma di Trento, consultabile al seguente link 

https://trasparenza.provincia.tn.it/index.php?id_sezione=865 (si vedano in particolare le 

pagine da 12 a 24, richiamate a pag. 197). 

Si ritiene infatti che il contesto territoriale del Comune di Avio sia omogeneo e paragonabile 

a quello del territorio provinciale nel suo complesso.  

 

7. Contesto interno.  

Struttura organizzativa 

Per l’analisi della struttura organizzativa si rimanda alla sezione 3 del presente PIAO.  

 

8. Aree di rischio: mappature 

Secondo la necessaria logica della continuità, per quanto riguarda la mappatura dei processi 

si rimanda a quella condotta dal PTPCT 2022 – 2024 (approvato con deliberazione della 

Giunta comunale n. 29 di data 31 marzo 2022), reperibile al seguente link: 
https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente/Altri-contenuti/Prevenzione-

della-Corruzione/Piano-triennale-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-

trasparenza/Piano-triennale-prevenzione-della-corruzione-2022-2024 .  

Ciò a maggior ragione considerando che il Comune di Avio intende avviare un’importante 

analisi organizzativa, che potrà condurre anche a rivisitazione dei processi. Si rimanda in 

proposito alla sezione 3.4 – Formazione del personale dipendente. 

 

9. Trattamento del rischio: misure generali 

I RPCT trattano il rischio procedendo alla individuazione e programmazione delle misure 

finalizzate a ridurre il rischio corruttivo identificato. L’individuazione e la programmazione 

di misure per la prevenzione della corruzione rappresenta una parte fondamentale della 

sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO: le attività di analisi del contesto e di 

valutazione del rischio sono, infatti, propedeutiche alla identificazione e progettazione delle 

misure, sia di quelle generali (che intervengono in maniera trasversale sull’intera 

amministrazione e si caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della 

prevenzione della corruzione e per la loro stabilità nel tempo), che di quelle specifiche (che 

agiscono in maniera puntuale solo su alcuni rischi e si caratterizzano per la loro capacità di 

incidere su problemi peculiari). 

I RPCT, nell’individuare le misure, verificano, preliminarmente, la presenza e l’adeguatezza 

di misure generali e/o di controlli specifici preesistenti per valutarne il livello di attuazione e 

l’adeguatezza rispetto al rischio e ai suoi fattori abilitanti e la capacità di neutralizzazione 

dei fattori abilitanti il rischio. Ogni misura necessita di essere descritta con accuratezza, al 

fine di far emergere concretamente l’obiettivo che si vuole perseguire e le modalità con cui 

verrà attuata per incidere sui fattori abilitanti il rischio. Le misure devono essere in grado di 

neutralizzare i fattori abilitanti il rischio, sostenibili dal punto di vista economico e 

organizzativo, adeguate alle caratteristiche specifiche dell’organizzazione, graduali rispetto 

al livello di esposizione del rischio residuo. 

Anche l’attività di individuazione delle misure deve avvenire con il coinvolgimento della 

struttura organizzativa, valutando e recependo le indicazioni dei soggetti interni interessati 

(responsabili e addetti ai processi), ma anche promuovendo opportuni canali di ascolto degli 

stakeholder. 

In una prospettiva di semplificazione e alleggerimento degli oneri amministrativi ANAC ha 

valutato di prevedere per i piccoli comuni con meno di 5.000 abitanti e 50 dipendenti solo 

le seguenti misure di carattere generale obbligatorie: 

codice di comportamento dei dipendenti; 

autorizzazioni allo svolgimento di incarichi d’ufficio – attività ed incarichi extra–istituzionali; 

misure di disciplina del conflitto d’interesse; 

formazione sui temi dell’etica e della legalità e sulla contrattualistica pubblica;  

tutela del whistleblower; 

https://trasparenza.provincia.tn.it/index.php?id_sezione=865
https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente/Altri-contenuti/Prevenzione-della-Corruzione/Piano-triennale-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza/Piano-triennale-prevenzione-della-corruzione-2022-2024
https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente/Altri-contenuti/Prevenzione-della-Corruzione/Piano-triennale-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza/Piano-triennale-prevenzione-della-corruzione-2022-2024
https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente/Altri-contenuti/Prevenzione-della-Corruzione/Piano-triennale-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza/Piano-triennale-prevenzione-della-corruzione-2022-2024
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misure alternative alla rotazione ordinaria; 

inconferibilità/incompatibilità per funzioni dirigenziali o ad esse equiparabili (Segretario 

generale e titolari di P.O.); 

patti di integrità; 

divieto di pantouflage; 

monitoraggio dei tempi procedimentali; 

Responsabile dell'Anagrafe per la Stazione Appaltante (RASA); 

commissioni di gara e di concorso; 

rotazione straordinaria. 

 

10. Codice di comportamento dei dipendenti. 

L’attuale codice di comportamento dei dipendenti è stato adottato con delibera della Giunta 

comunale n. 23 del 22 marzo 2023, in aggiornamento di quello precedente adottato nel 

2014. Il codice di comportamento risulta pertanto aggiornato alle ultime novità normative. 

Lo stesso è inoltre conosciuto da ogni dipendente, e consegnato in formato cartaceo ad ogni 

neo assunto.  

Nel triennio di riferimento del presente PIAO si prevede l’erogazione, a cura del Segretario 

comunale, di una formazione obbligatoria per tutti i dipendenti con riferimento al codice di 

comportamento.  

 

11. Autorizzazioni allo svolgimento di incarichi d’ufficio – attività ed incarichi 

extra–istituzionali 

Il Comune di Avio monitora e verifica costantemente il rispetto della disciplina in materia di 

incarichi esterni da parte dei propri dipendenti, alla luce delle disposizioni legislative (in 

particolare art. 108 del CEL) e regolamentari (Regolamento organico del personale 

dipendente, in particolare Titolo IV – divieti e incompatibilità – cumulo di impieghi) vigenti.  

Il numero degli incarichi autorizzati negli ultimi anni è molto esiguo e non presenta 

particolari segnali di criticità. Gli stessi sono inoltre regolarmente pubblicati nella sezione 

amministrazione trasparente del sito comunale.  

 

12. Misure di disciplina del conflitto d’interesse. 

Con l’espressione “conflitto di interessi” si può intendere quella situazione per cui un 

soggetto, titolare di una funzione o di un potere, abbia un interesse proprio, estraneo alla 

funzione, che confligge appunto con l’interesse tutelato dalla funzione che egli deve 

svolgere. Nel diritto civile l’esempio più noto è probabilmente quello di cui all’art. 1395 c.c. 

che prevede – salvo le eccezioni – l’annullabilità del contratto che il rappresentante stipuli 

con se stesso, ma l’istituto può dirsi trovi generale applicazione in ogni ambito 

dell’ordinamento; altri esempi noti sono quelli legati al potere giudiziario, declinati nel 

dovere di astensione del giudice (artt. 51 c.p.c., richiamato spesso anche nel diritto 

amministrativo, per es. dalla normativa in materia di procedure concorsuali, e 36 c.p.p.) e 

nello speculare potere di ricusazione riconosciuto alla parte.  

Nell’ambito del diritto amministrativo il tema deve essere collegato con i fondamentali 

principi costituzionali di imparzialità e buon andamento, che sarebbero irrimediabilmente 

compromessi se il soggetto chiamato a prendere decisioni o svolgere attività per 

l’Amministrazione fosse sviato dalla sussistenza nel caso concreto di interessi personali. In 

tale specifico ambito si è osservato in dottrina che il conflitto di interessi integra una 

situazione in cui un interesse secondario interferisce, o potrebbe tendenzialmente 

interferire, o appare avere la potenzialità di interferire, con la capacità di un dipendente o 

funzionario pubblico di agire in conformità ai suoi doveri e responsabilità inerenti 

all’interesse primario da perseguire. 

Nella prospettiva delle recenti norme in tema di prevenzione della corruzione la tematica si 

intreccia peraltro con la tutela dell’immagine che l’Amministrazione deve dare di sé nei 

confronti dei consociati; da ciò il rilievo – come appena visto – anche delle situazioni di c.d. 
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conflitto potenziale, cioè anche solo apparente, ossia che pur non essendo in grado di 

condizionare effettivamente l’esercizio del potere, lascia comunque trasparire all’esterno il 

rischio che ciò avvenga.  

Proprio in questi termini, in aggiunta ad una serie di previsioni normative già esistenti in 

ambiti specifici, l’istituto ha trovato recentemente una previsione generale nell’art. 6 bis 

della l. 241/1990 (introdotto dalla c.d. legge anticorruzione del 2012). Tale norma, rubricata 

“Conflitto di interessi” prevede che “Il responsabile del procedimento e i titolari degli uffici 

competenti ad adottare i pareri, le valutazioni tecniche, gli atti endoprocedimentali e il 

provvedimento finale devono astenersi in caso di conflitto di interessi, segnalando ogni 

situazione di conflitto, anche potenziale”. 

Nell’ambito degli enti locali trentini la norma di riferimento è quella dell’art. 65 del CEL, che 

si riporta di seguito. 

Art. 65 (Astensione dalle deliberazioni) 

1. I componenti gli organi collegiali del comune devono astenersi dal prendere parte alle 

deliberazioni riguardanti enti privati, associazioni, comitati, società e imprese con le quali 

abbiano rapporto di amministrazione, vigilanza, dipendenza o prestazione d’opera come 

pure quando si tratti di interesse immediato e attuale proprio o del coniuge o della persona 

unita civilmente o del convivente di fatto che abbia reso la dichiarazione anagrafica di cui 

all’articolo 4 e alla lettera b) del comma 1 dell’articolo 13 del regolamento di cui al decreto 

del presidente della repubblica 30 maggio 1989, n. 223 o di parenti e affini fino al secondo 

grado. Il divieto importa anche l’obbligo di allontanarsi dall’aula durante la trattazione di 

detti affari. 

2. In materia di pianificazione urbanistica, l’obbligo di astensione di cui al comma 1 sussiste 

solo per i componenti degli organi deliberanti che abbiano un concreto, immediato e attuale 

interesse economico, proprio o del coniuge o della persona unita civilmente o del convivente 

di fatto che abbia reso la dichiarazione anagrafica di cui all’articolo 4 e alla lettera b) del 

comma 1 dell’articolo 13 del regolamento di cui al decreto del presidente della repubblica 

30 maggio 1989, n. 223 o di parenti fino al secondo grado o di affini fino al primo grado 

ovvero di imprese o enti con i quali abbiano rapporto di amministrazione, vigilanza o 

prestazione d’opera e la deliberazione comporti modifiche più favorevoli rispetto alla 

situazione precedente. L’obbligo di astensione non sussiste nel caso di variazione, che 

determini modifiche più favorevoli rispetto alla situazione precedente, delle norme di 

attuazione del piano, le quali riguardino categorie omogenee di immobili ricompresi nel 

piano stesso. 

3. L’obbligo di astensione di cui ai commi 1 e 2 non sussiste per i componenti degli organi 

collegiali che rivestano la qualità di socio della società destinataria degli effetti del 

provvedimento, a eccezione del socio di società di persone e del socio che nella società di 

capitali disponga di almeno un quinto dei voti esercitabili nell’assemblea ordinaria o di 

almeno un decimo dei voti nel caso di società quotata in borsa. L’obbligo di astensione non 

sussiste inoltre per i componenti degli organi collegiali che abbiano, in rappresentanza del 

comune, un rapporto di amministrazione o vigilanza con enti, associazioni, comitati, società 

e imprese destinatarie degli effetti del provvedimento. 

4. Le disposizioni sull’obbligo di astensione dalle deliberazioni dei commi 1, 2 e 3 si applicano 

anche al segretario e a coloro che hanno titolo alla adozione o alla proposta di atti o 

all’espressione di pareri in base al vigente ordinamento. 

La fattispecie è poi ripresa, anche con riferimento alla declinazione dei casi di conflitto e al 

conseguente dovere di astensione, dal Codice di comportamento nazionale e dai singoli 

Codici di comportamento delle Amministrazioni.  

Nel caso del Comune di Avio assume rilievo l’art. 7 del vigente Codice.  

Art. 7 

Obbligo di astensione 

1. Il dipendente si astiene dal prendere decisioni o svolgere attività inerenti alle sue 

mansioni in situazioni di conflitto di interessi, anche potenziale, con interessi personali, del 

coniuge, di conviventi, di parenti e di affini entro il secondo grado. Il conflitto può riguardare 

interessi di qualsiasi natura, anche non patrimoniali, come quelli derivanti dall’intento di 

voler assecondare pressioni politiche, sindacali o dei superiori gerarchici. 
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2. Il dipendente si astiene altresì dal partecipare all’adozione di decisioni o ad attività che 

possano coinvolgere interessi propri ovvero: di suoi parenti o affini entro il secondo grado; 

del coniuge o conviventi oppure di persone con le quali abbia rapporti di frequentazione 

abituale; di individui od organizzazioni con cui egli stesso o il coniuge abbia causa pendente 

o grave inimicizia o rapporti di credito o debito significativi; di individui od organizzazioni di 

cui egli sia tutore, curatore, procuratore o agente; di enti, associazioni anche non 

riconosciute, comitati, società o stabilimenti di cui egli sia amministratore o gerente o 

Responsabile di servizio. Il conflitto può riguardare interessi di qualsiasi natura, anche non 

patrimoniali, come quelli derivanti dall’intento di voler assecondare pressioni politiche, 

sindacali o dei superiori gerarchici. Il dipendente si astiene in ogni altro caso in cui esistano 

gravi ragioni di convenienza. 

3. Il dipendente dichiara per iscritto al Responsabile di servizio/Segretario i motivi 

dell’astensione. 

4. Il Responsabile di servizio/Segretario entro cinque giorni: 

a) riconosce il conflitto di interesse e assegna la pratica ad altro dipendente; 

b) conferma l’assegnazione della pratica al dipendente indicandone le relative ragioni;  

c) chiede tempestivamente, se necessario, elementi integrativi fissando allo scopo breve 

termine. Pervenuti gli elementi integrativi si esprime nei successivi tre giorni. 

5. In caso di astensione del Responsabile di servizio si applica quanto previsto dall’art. 13, 

c. 11. 

6. E’ predisposto un sistema di archiviazione dei casi di astensione. 

Si ritiene in proposito fondamentale che ogni dipendente sia perfettamente consapevole 

dell’importanza della tematica (si veda in proposito quanto riportato nel punto seguente in 

ordine alla programmazione di apposita formazione in materia di prevenzione della 

corruzione e sul codice di comportamento). 

Nel triennio di riferimento dell’attuale PIAO si prevede inoltre l’introduzione di un 

monitoraggio annuale per acquisire gli elementi informativi utili ad individuare i rapporti 

personali che, tenuto conto delle mansioni assegnate, possono prevedibilmente determinare 

una situazione di conflitto di interessi nello svolgimento dell’attività lavorativa. I dipendenti 

renderanno tale dichiarazione al Segretario comunale; il Segretario comunale al Sindaco. 

Tali dichiarazioni hanno natura preventiva e sono complementari rispetto alla specifica ed 

obbligatoria dichiarazione nel caso specifico.  

 

13. Formazione sui temi dell’etica e della legalità e sulla contrattualistica pubblica. 

Si ritiene la conoscenza fondamentale. Si prevede pertanto, come già osservato con 

riferimento al Codice di comportamento e al conflitto di interessi, l’erogazione di una 

formazione obbligatoria con riferimento alla prevenzione della corruzione e alla conoscenza 

del vigente Codice di comportamento, anche avvalendosi della formazione interna a cura 

del RPCT oltreché delle specifiche iniziative proposte dal Consorzio dei Comuni Trentini. 

 

14. Tutela del whistleblower. 

La procedura di segnalazione degli illeciti è consultabile al seguente link 

https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente/Altri-contenuti/Prevenzione-

della-Corruzione/Atti-di-accertamento-delle-violazioni. 

La gestione della segnalazione è a carico del responsabile della prevenzione della corruzione, 

il quale oltre a ricevere e prendere in carico le segnalazioni, deve porre in essere gli atti 

necessari ad una prima attività di verifica e di analisi delle segnalazioni ricevute secondo 

quanto previsto dal comma 6, dell’art. 54bis, del D.Lgs. 165/2001. Tutti coloro che vengono 

coinvolti nel processo di gestione della segnalazione sono tenuti alla riservatezza. La 

violazione della riservatezza potrà comportare irrogazioni di sanzioni disciplinari salva 

l’eventuale responsabilità penale e civile dell’agente. 

L’Amministrazione provvederà nel corso del corrente anno, compatibilmente con i numerosi 

altri adempimenti e con il personale a disposizione, ad aggiornare la procedura secondo le 

indicazioni del d.lgs. n. 24 del 10 marzo 2023. 

https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente/Altri-contenuti/Prevenzione-della-Corruzione/Atti-di-accertamento-delle-violazioni
https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente/Altri-contenuti/Prevenzione-della-Corruzione/Atti-di-accertamento-delle-violazioni
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15. Misure alternative alla rotazione ordinaria. 

Data la dimensione dell’organico del Comune di Avio, si ritiene che il particolare contesto 

organizzativo deponga nel senso di dare continuità alle misure alternative suggerite dal PNA 

2019 prevedendo l’obbligo in capo ai Responsabili di Servizio/Ufficio, da un lato, di 

prevedere la distribuzione delle competenze in capo a diversi soggetti e, dall’altro, di 

assicurare che le competenze di controllo e di verifica della corretta esecuzione dei 

provvedimenti vengano assegnate a dipendenti diversi da quelli che hanno concorso 

all’adozione dei provvedimenti da controllare e/o attuare. 

Del resto la rotazione va necessariamente correlata all'esigenza di assicurare il buon 

andamento e la continuità dell'azione amministrativa e di garantire la qualità delle 

competenze professionali necessarie per lo svolgimento delle attività, sempre più complesse 

e richiedenti un grado sempre maggiore di specializzazione. 

Tali considerazioni sono poi state confermate anche da ANAC con la delibera 831/2016, la 

quale ha concluso escludendo che la rotazione possa implicare il conferimento di incarichi a 

soggetti privi delle competenze necessarie per assicurare la continuità dell'azione 

amministrativa. 

Resta in ogni caso fermo che l'organizzazione interna esclude che l’intero procedimento dei 

processi a più elevato rischio corruttivo risulti di esclusiva competenza di un solo funzionario.  

Inoltre, va rimarcato che l'istruttoria di tutti i procedimenti si sviluppa sotto la supervisione 

ed il controllo del Responsabile di Servizio e/o del Segretario comunale e spesso sono 

previsti e disciplinati sub procedimenti di competenza di organismi interni (es. Commissione 

edilizia) ed esterni (pareri obbligatori o facoltativi di altre pubbliche amministrazioni o di 

organismi di controllo).  

Va inoltre considerato che gli atti dei responsabili diversi dal responsabile del Servizio 

finanziario sono pressoché sempre sottoposti al parere di regolarità contabile del medesimo 

responsabile.  

Si prevede inoltre che nei processi a maggior rischio di corruzione come da mappatura dei 

processi, le comunicazioni tra amministrazione e soggetto interessato debbano svolgersi 

con modalità telematiche in modo da garantire la trasparenza e la tracciabilità delle 

comunicazioni. A tal fine, il Responsabile di Servizio impartisce le opportune istruzioni alla 

propria struttura. Nei processi a maggior rischio il cui svolgimento non consente 

l’introduzione di modalità telematiche esclusive di comunicazione tra l’amministrazione e gli 

interessati, ogni incontro dovrà svolgersi alla presenza, oltre che del Responsabile del 

procedimento, almeno di un ulteriore dipendente dell’amministrazione. 

 

16. Inconferibilità/incompatibilità per funzioni dirigenziali o ad esse equiparabili 

(Segretario generale e titolari di P.O.). 

Le dichiarazioni, rese ai sensi del Decreto legislativo n. 39/2013, dal Segretario comunale e 

dai titolari di Posizione Organizzativa/Responsabili di Servizio / Ufficio sono state 

regolarmente acquisite, verificate e pubblicate in amministrazione trasparente. 

Sulle medesime non sono state a tutt’oggi riscontrate falsità o irregolarità. 

Le dichiarazioni di incompatibilità devono essere presentate e pubblicate annualmente. 

Tutte le dichiarazioni presentate sono oggetto di verifica e controllo sulla completezza e 

veridicità delle dichiarazioni da parte del Segretario comunale. 

Gli incarichi assunti in violazione delle disposizioni di cui al Decreto legislativo n. 39/2013 

sono nulli. 

 

17. Patti di integrità. 

Nel caso di procedure di gara aperte o ristrette il RUP potrà valutare l’adozione di uno 

specifico patto di integrità con l’operatore economico, adottato sul modello di quello 

predisposto da ANAC.  
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18. Divieto di pantouflage. 

L’art. 1, comma 42, lettera l), della L. 06.11.2012 n. 190 disciplina la fattispecie relativa 

alla “incompatibilità successiva” o “pantouflage”, introducendo all’art. 53 del D. Lgs. 

30.03.2001 n. 165 il comma 16 ter nel quale è stabilito il divieto per “i dipendenti che, negli 

ultimi tre anni di servizio, hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle 

pubbliche amministrazioni” di “svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto 

di pubblico impiego, attività lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari 

dell’attività della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri”. 

Lo scopo della norma è quello di scoraggiare comportamenti impropri del dipendente, il 

quale durante il periodo di servizio potrebbe sfruttare la propria posizione all’interno 

dell’amministrazione per precostituirsi delle situazioni lavorative vantaggiose presso il 

soggetto privato con cui è entrato in contatto in relazione al rapporto di lavoro. Il divieto è 

anche volto, allo stesso tempo, a ridurre il rischio che soggetti privati possano esercitare 

pressioni o condizionamenti nello 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). 

In conformità a quanto previsto da ANAC negli ultimi aggiornamenti del PNA, 

l’Amministrazione ritiene di adottare le seguenti misure volte ad implementarne 

l’attuazione: 

inserire specifiche clausole nei contratti di appalto di forniture, lavori e servizi; 

inserire all’interno dei contratti di lavoro individuali la seguente clausola o clausola di 

contenuto analogo: Il/La dipendente prende atto del divieto nel triennio successivo alla 

cessazione del rapporto di lavoro con il Comune di svolgere attività lavorativa o 

professionale presso soggetti privati destinatari dei poteri negoziali e autoritativi esercitati 

durante il rapporto di lavoro alle dipendenze del Comune; 

prevedere, all’atto della cessazione dal servizio, la sottoscrizione da parte del dipendente di 

una dichiarazione con cui si impegna al rispetto del divieto di “pantouflage”. 

 

19. Monitoraggio dei tempi procedimentali. 

I responsabili di Servizi/Uffici  

sono responsabili del rispetto dei tempi procedimentali dei procedimenti di propria 

competenza. 

 

20. Responsabile dell'Anagrafe per la Stazione Appaltante (RASA). 

Il responsabile dell’anagrafe per la stazione appaltante è il segretario comunale.  

 

21. Commissioni di concorso e commissioni per la scelta del contraente. 

La nomina delle commissioni di concorso è disciplinata dall’art. 86 del vigente Regolamento 

in materia (eccezion fatta per il posto di Segretario comunale, disciplinata direttamente dal 

CEL). Il Regolamento prevede la presidenza da parte del Segretario comunale o di un 

Responsabile di Servizio identificato dal Segretario e la presenza di minimo due e massimo 

quattro membri esperti dotati di specifiche competenze tecniche. Al fine di garantire maggior 

imparzialità alla procedura, si ritiene di integrare tale previsione specificando che, di norma 

e laddove possibile, almeno uno dei due membri esperti sia un esterno, ossia non dipendente 

dell’Amministrazione.  

Si ritiene inoltre utile prevedere in termini generali, considerata la presenza del Segretario 

quale presidente della commissione, che il parere di regolarità tecnica sulla delibera di 

nomina della commissione sia reso dal Responsabile del Servizio Ragioneria e tributi o, in 

sua assenza o nel caso in cui anche tale Responsabile sia membro della commissione, dal 

Responsabile del Servizio Demografico. Lo stesso per quanto riguarda il parere sulla delibera 

di approvazione delle operazioni svolte dalla commissione e della graduatoria finale.  

Ai fini dell’applicazione dell’articolo 35 bis, del decreto legislativo n.165 del 2001 e 

dell’articolo 3 del decreto legislativo n.39 del 2013 (inconferibilità di incarichi in caso di 
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condanna per reati contro la p.a.), l’Amministrazione verifica la sussistenza di eventuali 

precedenti penali a carico dei dipendenti o dei soggetti cui si intendono conferire incarichi 

nelle seguenti circostanze: 

− all’atto dell’assegnazione, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione 

delle risorse finanziarie, all’acquisizione di beni, servizi e forniture nonché alla concessione 

o all'erogazione di sovvenzioni, contributi e sussidi, ausili finanziari o attribuzione di vantaggi 

economici a soggetti pubblici e privati; 

− all’atto della formazione di commissioni per l’accesso o la selezione a pubblici impieghi 

(anche per coloro che vi fanno parte con compiti di segreteria); 

− all’atto della formazione di commissioni per la scelta del contraente per l’affidamento di 

lavori, forniture e servizi, per la concessione o l’erogazione di sovvenzioni, contributi, 

sussidi, ausili finanziari, nonché per l'attribuzione di vantaggi economici di qualunque 

genere. 

L’accertamento sui precedenti penali avviene mediante dichiarazione sostitutiva di 

certificazione resa dall’interessato, prima del conferimento dell'incarico, attestante, oltre 

all'assenza di cause di conflitto di interessi e/o incompatibilità, il fatto di non aver subito 

condanne, anche non passate in giudicato, per i reati previsti nel capo I titolo II del libro 

secondo del codice penale (delitti di pubblici ufficiali contro la Pubblica Amministrazione).  

Il dipendente, sia a tempo indeterminato che a tempo determinato, è tenuto a comunicare 

– non appena ne viene a conoscenza – al superiore gerarchico e al Responsabile della 

prevenzione, di essere stato sottoposto a procedimento di prevenzione ovvero a 

procedimento penale.  

Ciascun responsabile di Servizio/Ufficio, nei limiti di quanto consentito dagli archivi 

informatici disponibili, assicura il rispetto del divieto stabilito dall’articolo 35 bis del d.lgs. n. 

165 del 2001, nelle fasi procedimentali di nomina dei componenti delle commissioni indicate 

alle lettere a) e c), del comma 1, del medesimo articolo. 

 

22. Rotazione straordinaria. 

La rotazione straordinaria trova il suo fondamento nell’art. 16, comma 1, lettera l-quater 

del d. lgs. 165 del 2001. Tale articolo disciplina le funzioni dei dirigenti generali; in tale 

contesto gli stessi, ai sensi della lettera l-quater “provvedono al monitoraggio delle attività 

nell’ambito delle quali è più elevato il rischio corruzione svolte nell’ufficio a cui sono preposti, 

disponendo, con provvedimento motivato, la rotazione del personale nei casi di avvio di 

procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva”. Deve subito notarsi la 

peculiarità dell’istituto, non disciplinato ma piuttosto dato per presupposto dal legislatore, 

che nel prevedere un compito di monitoraggio delle attività in capo ai dirigenti generali 

stabilisce che gli stessi dispongano la rotazione del personale nei casi di avvio di 

procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva; nulla dunque si prevede 

con riferimento a contenuti e presupposti della c.d. rotazione straordinaria, rimessi dunque 

all’attività dell’interprete. Tale attività può essere guidata da quanto autorevolmente 

osservato dall’Autorità Nazionale Anticorruzione nelle apposite linee guida, adottate con 

delibera n. 215 del 26 marzo 2019.  

La prima considerazione riguarda il personale a cui si applica la rotazione straordinaria. 

Ritiene in proposito ANAC che l’istituto trovi applicazione con riferimento a tutti coloro che 

hanno un rapporto di lavoro con l’amministrazione: personale non dirigenziale e dirigenti, 

sia interni che esterni, in servizio a tempo indeterminato o anche con contratto a tempo 

determinato.  

Il primo rilevante aspetto di incertezza riguarda quali siano i presupposti della rotazione 

straordinaria. La norma si riferisce infatti, del tutto genericamente, all’avvio di procedimenti 

penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva. Il legislatore non precisa dunque quali 

siano i reati presupposto rilevanti a tali fini. Dovendo cercare nel panorama normativo un 

utile riferimento in proposito, ANAC ha osservato come l’art. 7 della l. 27 maggio 2015 n. 

69, che ha inserito un ulteriore periodo alla fine dell’art. 129, comma 3, delle norme di 

attuazione, di coordinamento e transitorie del codice di procedura penale, prevedendo che 

il pubblico ministero informi il presidente dell’ANAC dell’esercizio dell’azione penale per una 

serie di delitti, ed in particolare per i delitti di cui agli articoli 317, 318, 319, 319-bis, 319-
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ter, 319-quater, 320, 321, 322, 322-bis, 346-bis, 353 e 353-bis del codice penale, sia 

rubricato “Informazione sull'esercizio dell'azione penale per i fatti di corruzione” (nostro il 

sottolineato). In modo condivisibile ANAC propone dunque di considerare tale elencazione 

per individuare le condotte di natura corruttiva che impongono l’adozione della misura della 

rotazione straordinaria. L’autorità ritiene poi che resti salva la possibilità di disporre la 

rotazione straordinaria anche nel caso di procedimenti penali avviati per gli altri reati contro 

la P.A. di cui al Capo I del Titolo II del Libro secondo del Codice Penale, specificando però 

che in tali casi l’adozione del provvedimento è solo facoltativa e non già obbligatoria.  

Individuati così i reati, ulteriori dubbi sorgono con riferimento alla fase del procedimento 

che impone la rotazione: come visto la norma si riferisce appunto all’ “avvio di procedimenti 

penali”. È noto come nell’ordinamento processuale penale di impianto accusatorio si 

distingue tra procedimento e processo, con il procedimento che comprende la fase delle 

indagini preliminari, mentre la fase processuale si ha a valle dell’esercizio dell’azione penale 

nelle sue varie forme. Con un’interpretazione estensiva l’ANAC ritiene dunque che l’utilizzo 

del termine procedimento imponga di considerare il momento a partire dal quale si ha 

l’iscrizione nel registro delle notizie di reato di cui all’art. 335 c.p.p., in quanto è a partire 

da tale momento che inizia un procedimento penale. L’Amministrazione coinvolta dovrà 

pertanto adottare il provvedimento motivato in ordine alla rotazione straordinaria (si veda 

nel prosieguo il contenuto di tale provvedimento) non appena ha notizia dell’esistenza del 

procedimento penale, sia che tale notizia derivi da comunicazioni ufficiali dell’autorità che 

procede sia da fonti aperte, persino, secondo l’ANAC, da notizie rese pubbliche dai media. 

Sarà comunque opportuno per l’Amministrazione, in tali casi, acquisire tutte le informazioni 

del caso dalla competente Procura della Repubblica. Si ritiene inoltre che nei casi in cui il 

provvedimento è tempestivamente adottato durante le indagini preliminari lo stesso dovrà 

essere riadottato in caso intervenga il successivo rinvio a giudizio del dipendente; ciò 

soprattutto nei casi in cui con il primo provvedimento non si sia concretamente disposta la 

rotazione, sicché è necessario rivalutare la situazione alla luce delle sopravvenienze 

intervenute.  

Quanto al contenuto della rotazione straordinaria la stessa consiste non già nell’obbligatoria 

rotazione del dipendente, quanto piuttosto nell’adozione da parte dell’Amministrazione di 

un provvedimento adeguatamente motivato con il quale si valuta se la condotta imputata 

al dipendente pregiudichi o meno l’immagine di imparzialità dell’Amministrazione stessa. In 

caso positivo il dipendente sarà trasferito in altra sede o in un diverso ufficio o gli sarà 

attribuito un diverso incarico; in caso contrario si motiverà sulla non necessarietà della 

rotazione. Anche nei casi di rotazione obbligatoria, sopra riportati, non è dunque 

imprescindibile e automatico che il dipendente debba ruotare; quello che è obbligatorio è 

l’adozione tempestiva del provvedimento motivato.  

La norma, come visto estremamente sintetica, nulla dispone sulla durata della rotazione. 

L’ANAC ritiene che tale lacuna potrebbe essere colmata dalle Amministrazione nel 

regolamento sull’organizzazione degli uffici o nel regolamento del personale. In mancanza 

di quanto sopra sarà il singolo provvedimento a determinare, sulla base di tutti gli elementi 

di fatto la durata della rotazione, anche considerando le esigenze organizzative 

dell’Amministrazione.  

Sempre secondo l’ANAC è poi possibile applicare analogicamente quanto previsto dalla l. 

97/2001 sull’impossibilità di attuare il trasferimento di ufficio, in caso di ragioni obiettive 

sull’impossibilità di trovare un ufficio o una mansione di livello corrispondente. ANAC ritiene 

dunque che anche in tali casi occorrerebbe porre il dipendente in aspettativa o in 

disponibilità con conservazione del trattamento economico in godimento. All’atto pratico si 

ritiene sia consigliabile procedere con prudenza, bilanciando le esigenze di tutela 

dell’immagine dell’Amministrazione con l’ulteriore considerazione del pregiudizio economico 

a fronte della mancanza di prestazione lavorativa, anche considerando che tale possibilità è 

espressamente prevista dalla legge solo in caso di rinvio a giudizio, mentre la rotazione 

straordinaria, come visto, deve essere disposta (nei termini sopra riportati) anche nelle fasi 

iniziali del procedimento.  

Nei casi in cui la rotazione sia stata disposta, in caso di successivo rinvio a giudizio per uno 

dei delitti per i quali la l. 97/2001 prevede il trasferimento naturalmente ci si potrà limitare 

a dare atto che il soggetto è già stato trasferito 

Nel caso dei dirigenti / P.O., ai quali come noto è conferito un preciso incarico dirigenziale, 



20 
 

la rotazione straordinaria consiste nella revoca anticipata del precedente incarico con 

attribuzione di altro incarico o assegnazione di funzioni di supporto e consulenza ad altro 

dirigente. Maggiori difficoltà pongono gli incarichi di vertice, non potendo evidentemente 

esserci un altro incarico equivalente, sicché deve ritenersi che le alternative si riducano alla 

mancata rotazione o alla revoca dell’incarico. Ancora diverso, poi, anche se non applicabile 

al Comune di Avio, il caso dei dirigenti esterni, assunti a tempo determinato per uno specifico 

incarico dirigenziale. Secondo l’ANAC in tali casi l’esigenza della rotazione prevale sulla 

specificità dell’incarico per il quale il dirigente è stato assunto, con conseguente possibilità 

di poter affidare un diverso incarico o una diversa funzione, ad es. di supporto come già 

sopra visto, conservando comunque l’efficacia del contratto e della retribuzione nello stesso 

stabilita.  

 

23. SOTTOSEZIONE TRASPARENZA 

L’allegata tabella 2 riassume i contenuti e gli obblighi di pubblicazione. Nella stessa si 

specificano le c.d. macrofamiglie (sottosezione di livello 1), le tipologie dei dati (sottosezione 

di livello 2), la denominazione del singolo obbligo, i relativi contenuti, la tempistica di 

aggiornamento, il Responsabile/Struttura responsabile della pubblicazione dei dati, il 

termine di scadenza per la pubblicazione, l’annualità la periodicità e gli esiti del monitoraggio 

ed eventuali note.  

Per quanto riguarda il monitoraggio, considerato che nel Comune di Avio non è presente 

l’OIV, si stabilisce che l’RPCT procederà al monitoraggio delle sezioni individuate 

annualmente da ANAC per il monitoraggio di competenza dell’OIV.  

 

24. MONITORAGGIO 

Si stabilisce che il monitoraggio sull’attuazione delle misure abbia cadenza annuale, 

preliminarmente rispetto alla conferma del PIAO per le annualità successive.  
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3.1 – Sottosezione STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
 

 

 

Il modello organizzativo e la struttura del Comune di Avio articolata in Servizi e Uffici, sono 

stati aggiornati con deliberazione della Giunta comunale n. 72 del 03 agosto 2023.  

Nella tabella a seguire è rappresentata la dotazione organica del Comune di Avio, con indicati 

i profili professionali, il carico orario e l’indicatore di copertura/vacanza del posto.  

La vacanza del posto non è necessariamente indice di carenza di personale, ma rappresenta 

l’esito di scelte politico – amministrative compiute nel tempo influenzate certamente dai 

vincoli di spesa introdotti dalla legislazione provinciale a presidio del vincolo di finanza 

pubblica e del conseguimento degli obiettivi fissati dal patto di stabilità interno che hanno 

sovvertito il criterio della spesa storica a favore dell’azione di riqualificazione della stessa.  

La Provincia di Trento infatti, a mente dello Statuto di Autonomia, provvede al 

coordinamento della finanza pubblica provinciale, nei confronti degli enti locali, dei propri 

enti e organismi strumentali pubblici e privati e di quelli facenti parte del sistema territoriale 

integrato. Al fine di conseguire gli obiettivi in termini di saldo netto da finanziare previsti in 

capo alla regione e alle province ai sensi dello Statuto, spetta alle province definire i concorsi 

e gli obblighi nei confronti degli enti del sistema territoriale integrato di rispettiva 

competenza. 

I posti resi vacanti nel recente passato sono qui di seguito evidenziati: 

dal 23.09.2023 – Collaboratore tecnico, categoria C livello evoluto; 

dal 01.02.2024 – Operaio specializzato, categoria B livello Evoluto; 

dal 01.03.2024 – Operaio qualificato, categoria B livello Base; 

dal 23.09.2024 – Assistente tecnico, categoria C livello Base 

I Responsabili dei Servizi/Uffici sono individuati con decreti del Sindaco consultabili al 

seguente link.  

Con riferimento all’anno 2025 sono incaricati i dipendenti di seguito indicati:  

Responsabile del Servizio Segreteria e Affari Generali e ad interim della Biblioteca comunale: 

Segretario comunale, dott. Luca Graiff.  

Responsabile dei Servizi Demografici: signora Maria Vicentini, Collaboratore amministrativo 

cat. C liv. Evoluto . 

Responsabile del Servizio Ragioneria e Tributi: dott.ssa Monica Vinco, Funzionario contabile 

cat. D liv. Base.  

Responsabile dell’Ufficio Tributi: signora Carla Finetto, Assistente amministrativo cat. C liv. 

Base. 

Responsabile dell’Ufficio tecnico urbanistico: geom. Andrea Colombo, Collaboratore tecnico 

cat. C liv. Evoluto. 

Responsabile dell’Ufficio lavori pubblici: arch. Claudia Carbone, Funzionario tecnico abilitato, 

cat. D liv. Base.  

I Responsabili di Servizio/Ufficio possono essere incaricati di Posizione organizzativa. La 

pesatura e la valutazione delle performance delle posizioni organizzative è contenuta nel 

documento consultabile qui.  

I Servizi di Polizia locale e di Custodia Forestale sono gestiti mediante gestione associata 

con il Comune di Ala, individuato nella convenzione quale Ente capofila.  

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente/Personale/Incarichi-conferiti-e-autorizzati-ai-dipendenti-dirigenti-e-non-dirigenti
https://www.comune.avio.tn.it/Amministrazione-Trasparente/Performance/Sistema-di-misurazione-e-valutazione-della-Performance
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Il personale dei due Servizi associati è assunto dal Comune capofila e pertanto fa parte della 

dotazione organica dello stesso.  

Nel triennio di riferimento del presente PIAO il Comune di Avio intende avviare 

un’importante riorganizzazione, per la quale si rimanda alla successiva sottosezione 3.4 – 

Formazione del personale dipendente.  

La struttura attuale è la seguente (sulla base della dotazione organica approvata dal 

consiglio comunale con deliberazione n. 32 di data 12 luglio 2018 e della pianta organica, 

aggiornata con delibera di giunta n.72 di data 3 agosto 2023): 

DOTAZIONE DI PERSONALE PER CATEGORIA 

CATEGORIA POSTI 

  

SEGRETARIO COMUNALE 1 

DIRIGENTI 0 

A 0 

B 16 

C 22 (*) progressione n.1 Be a 

Cbase 

D 3 

  

TOTALE POSTI DOTAZIONE ORGANICA 42 

 

Sintesi struttura organizzativa – personale in servizio alla data del 31/12/2024. 

 

Figura professionale DIPENDENTI 

  

Segretario comunale n.1 

Titolari di Posizione Organizzativa – responsabili d’Ufficio n. 4 

Personale amministrativo con riserva di legge n. 1 

Personale amministrativo tempo pieno n. 8 

Personale amministrativo tempo parziale n. 3 

Personale tecnico tempo pieno n. 2 

Personale operaio tempo pieno n. 6 

Personale operaio tempo parziale  n. 1 

  

TOTALE personale in servizio n. 26 

 

Dettaglio della struttura organizzativa: 

 

SERVIZIO SEGRETERIA E AFFARI GENERALI - Responsabile dott. Luca Graiff 

         

UFFICIO SEGRETERIA  E AFFARI GENERALI 

         

Segretario comunale               1 

         

CATEGORIA A B C D 
TOTALE 

LIVELLO unico base evoluto base evoluto base evoluto 

posti coperti     1 2       3 

posti vacanti     1         1 

         

   Totale ufficio Segreteria 5 

         

UFFICIO BIBLIOTECA 

         

CATEGORIA A B C D TOTALE 
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LIVELLO unico base evoluto base evoluto base evoluto 

posti coperti         1     1 

posti vacanti       1       1 

         

   Totale ufficio Biblioteca 2 

         

UFFICIO POLIZIA MUNICIPALE - il servizio è svolto in convenzione con il comune di Ala. 

CATEGORIA A B C D 
TOTALE 

LIVELLO unico base evoluto base evoluto base evoluto 

posti vacanti       2       2 

        
 

   Totale ufficio polizia municipale 2 

         

SERVIZI DEMOGRAFICI 

         
UFFICIO ANAGRAFE E STATO CIVILE, ATTIVITA' PRODUTTIVE E COMMERCIO - Responsabile sig.ra Maria 

Vicentini 

         

CATEGORIA A B C D 
TOTALE 

LIVELLO unico base evoluto base evoluto base evoluto 

Posizione organizzativa         
1 

    
3 

posti coperti       2     

posti vacanti               0 

         

   Totale ufficio Anagrafe 3 

         

SERVIZIO RAGIONERIA E TRIBUTI  

         

UFFICIO RAGIONERIA - Responsabile dott.ssa Monica Vinco          

         

CATEGORIA A B C D 
TOTALE 

LIVELLO unico base evoluto base evoluto base evoluto 

Posizione organizzativa           
1 

  
4 

posti coperti       3     

posti vacanti               0 

         

   Totale ufficio Ragioneria 4 

         
UFFICIO TRIBUTI - Responsabile sig.ra Carla 

Finetto            

         

CATEGORIA A B C D 
TOTALE 

LIVELLO unico base evoluto base evoluto base evoluto 

posti coperti         1     1 

posti vacanti               0 

         

   Totale ufficio Tributi 1 

         

SERVIZI TECNICI  
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UFFICIO TECNICO URBANISTICO - Responsabile geom. Andrea Colombo  

         

CATEGORIA A B C D 
TOTALE 

LIVELLO unico base evoluto base evoluto base evoluto 

Posizione organizzativa         
1 

    
3 

posti coperti       2     

posti vacanti               0 

         

   Totale ufficio Urbanistico 3 

         

         

         

UFFICIO TECNICO LAVORI PUBBLICI - Responsabile arch. Claudia Carbone  

         

CATEGORIA A B C D 
TOTALE 

LIVELLO unico base evoluto base evoluto base evoluto 

Posizione organizzativa           
1   10 

posti coperti   4 3 2     

posti vacanti   3 1 3       7 

         

   Totale ufficio lavori pubblici 17 

 

 

Si allega alla presente (Allegato 3) la descrizione delle competenze dei vari Servizi/Uffici.  

 

Modello organizzativo privacy 

 

A norma dell’art. 24 del Regolamento UE 2016/679 “Responsabilità del titolare del 

trattamento”, tenuto conto della natura, dell'ambito di applicazione, del contesto e delle 

finalità del trattamento, nonché dei rischi aventi probabilità e gravità diverse per i diritti e 

le libertà delle persone fisiche, il titolare del trattamento mette in atto misure tecniche e 

organizzative adeguate a garantire, ed essere in grado di dimostrare, che il trattamento è 

effettuato conformemente al Regolamento. Dette misure sono riesaminate e aggiornate 

qualora necessario. Se ciò è proporzionato rispetto alle attività di trattamento, le misure 

includono l'attuazione di politiche adeguate in materia di protezione dei dati da parte del 

titolare del trattamento. 

In ossequio alla sopra richiamata “accountability”, l’Ente è tenuto – dunque - ad adottare 

politiche interne e attuare misure che soddisfino, in particolare, i principi della protezione 

dei dati fin dalla progettazione e della protezione dei dati per impostazione predefinita, in 

quanto la tutela dei diritti e delle libertà delle persone fisiche relativamente al trattamento 

dei dati personali richiede l'adozione di misure tecniche e organizzative adeguate per 

garantire il rispetto delle disposizioni del presente regolamento (cfr. Considerando 75-78). 

Con l’adozione di un modello organizzativo privacy (MOP) si definisce, di fatto, il sistema di 

gestione della privacy dell’Ente e si dettato le regole secondo le esigenze organizzative  

peculiari dell’Amministrazione e della ripartizione delle relative responsabilità in coerenza 

con l’organigramma generale. 

In allegato al presente PIAO si approva dunque (Allegato 4) il Modello organizzativo privacy 

dell’ente.  
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3.2 – Sottosezione – ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE  

Reingegnerizzazione dei processi di lavoro, semplificazione, pari opportunità ed equilibrio di genere 

 

 

 

 

Premessa 

In data 21 settembre 2022 è stato sottoscritto l’accordo collettivo provinciale per la 

prestazione del lavoro in modalità agile per il personale del comparto delle autonomie locali 

- area non dirigenziale della Provincia autonoma di Trento.  

Il c.d. smart working emergenziale era stato sperimentato in forma semplificata a partire 

da marzo 2020; superato il periodo pandemico e vista la regolamentazione intervenuta a 

livello contrattuale l’amministrazione comunale di Avio intende attivare il lavoro agile come 

modalità ordinaria di prestazione lavorativa. 

Al comma 3 dell’accordo è stabilito che l’attivazione delle modalità di lavoro agile rientra 

nella disponibilità dell’amministrazione: il comune di Avio intende avvalersi di tale facoltà 

introducendo nella propria organizzazione la possibilità di una nuova modalità di resa delle 

prestazioni, nella consapevolezza che si tratta di una svolta anche culturale che implica 

concetti quali fiducia, autonomia, condivisione di obiettivi e controlli tra amministrazione, 

lavoratrici e lavoratori.  

A cura del servizio personale è stato quindi predisposto un apposito disciplinare, composto 

da una premessa e da n. 14 articoli che ha la finalità di precisare le modalità operative per 

l’esercizio della prestazione lavorativa in modalità “lavoro agile” ne l comune di Avio.  

Ai fini del disciplinare approvato con delibera della giunta comunale n. 123 del 13 dicembre 

2023, e ai sensi dell’art.18, della legge 22 maggio 2017 n. 81, con lavoro agile si intende 

una modalità di svolgimento della prestazione lavorativa che può essere resa, previo accordo 

tra le  parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli 

di orario o di luogo di lavoro, con il supporto di tecnologie che consentano il collegamento 

con l’amministrazione comunale nel rispetto delle norme in materia di sicurezza e 

trattamento dei dati personali. La prestazione lavorativa è eseguita in parte o 

esclusivamente presso un luogo idoneo collocato al di fuori delle sedi dell'amministrazione, 

entro i limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale derivanti dalla 

legge e dalla contrattazione collettiva (artt. 4 e 6 dell’accordo di data 21 settembre 2022).  

Posto che all’articolo 1 comma 4 del medesimo prevede l’attivazione di forme di 

concertazione con le OO.SS. firmatarie del C.C.P.L. con le modalità previste dall’articolo 10 

del medesimo C.C.P.L. e quindi previa informazione, con lettera n. 11741 di data 27 

novembre 2023 sono state coinvolte le OO.SS. aziendali e provinciali con l’invio di tutta la 

documentazione predisposta.  

In data 6 dicembre 2023 le OO. SS. e il comune di Avio hanno sottoscritto il verbale di 

concertazione (prot. n. 12154 di data 7 dicembre 2023) che individua le attività e le 

mansioni che non possono essere svolte in modalità di lavoro agile e il contingente di 

persone impiegabile nel lavoro agile. 

La proposta di disciplinare è stata oggetto di un fruttuoso confronto ben oltre quanto 

obbligatoriamente previsto; le organizzazioni sindacali, condividendo ed approvando lo 

spirito innovativo dell'iniziativa, hanno potuto dare il proprio contributo al documento, 

formulando proposte che sono state accolte nella stesura finale oggetto di approvazione con 

la citata deliberazione.  

In questa sede appare opportuno ribadire che l’introduzione del lavoro agile per il personale 

del comune di Avio risponde alle seguenti finalità:  

- sperimentare ed introdurre nuove soluzioni organizzative che favoriscano lo sviluppo di 

una cultura gestionale orientata al lavoro per obiettivi e risultati e, al tempo stesso, orientata 

ad un incremento di produttività;  

- rafforzare le pari opportunità e le misure di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro;  
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- promuovere la mobilità sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro;  

- razionalizzare spazi e dotazioni tecnologiche.  

Il disciplinare si pone l'obiettivo di fornire le linee guida e le procedure di accesso allo 

svolgimento dell’attività lavorativa in modalità di lavoro agile, in accordo con il proprio 

responsabile di servizio/diretto responsabile e nel rispetto dei principi generali nello stesso 

dettagliati.  

Infine, va evidenziata l’importanza strategica che questa Amministrazione attribuisce a tali 

modalità lavorative, al fine di migliorare la qualità di vita dei propri dipendenti e di 

razionalizzare l’organizzazione del lavoro, diffondere la cultura del risu ltato ed ottimizzare 

le risorse umane. 

3.2.1 I fattori abilitanti del lavoro agile/da remoto 

I fattori abilitanti del lavoro agile e del lavoro da remoto che ne favoriscono 

l’implementazione e la sostenibilità:  

• Flessibilità dei modelli organizzativi; 

• Autonomia nell’organizzazione del lavoro;  

• Responsabilizzazione sui risultati;  

• Benessere del lavoratore;  

• Utilità per l’amministrazione; 

• Tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile;  

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

comportamenti;  

• Organizzazione in termini di programmazione, coordinamento, monitoraggio, adozione di 

azioni correttive;  

• Equilibrio in una logica win-win: l’amministrazione consegue i propri obiettivi e i lavoratori 

migliorano il proprio "Work-life balance”. 

 

3.2.2 I servizi che sono “smartizzabili” e gestibili da remoto: 

Sono da considerare telelavorabili e/o da svolgere in modalità agile le attività che rispondono 

ai seguenti requisiti:  

• possibilità di delocalizzazione, le attività sono tali da poter essere eseguite a distanza 

senza la necessità di una costante presenza fisica nella sede di lavoro.  

• possibilità di effettuare la prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche 

idonee allo svolgimento dell’attività lavorativa fuori dalla sede di lavoro e messe a 

disposizione dal datore di lavoro o attraverso strumentazioni di proprietà del dipendente;  

• autonomia operativa, le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e 

continuo interscambio comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio di appartenenza 

ovvero con gli utenti dei servizi resi presso gli sportelli della sede di lavoro di appartenenza;  

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

• possibilità di misurare, monitorare e valutare i risultati delle prestazioni lavorative eseguite 

mediante il telelavoro o in lavoro agile attraverso la definizione di precisi indicatori 

misurabili.  

Sono escluse dal novero delle attività in modalità lavoro agile quelle che non presentano le 

caratteristiche indicate sopra quali, a titolo meramente esemplificativo e non esaustivo, 

quelle che prevedono un contatto necessariamente diretto con l’utenza o da eseguire presso 

specifiche strutture di erogazione di servizi (es. matrimoni, servizi funebri e attività relativa 

alla cerimonia, mense scolastiche, nidi d’infanzia, palazzi storici, musei ecc.), oppure ancora 

prestazioni che richiedono la partecipazione a commissione di gara e di concorso, eventi 

culturali e sportivi, partecipazione e assistenza ad organi collegiali ecc.  

Sono considerate, altresì, non remotizzabili le attività che richiedono l’impiego di particolari 

macchine ed attrezzature o da effettuare in contesti e luoghi diversi del territorio comunale 

(es. direzione lavori e gestione cantieri comunali, gestione gruppi di lavoro, assistenza 

sociale e domiciliare, attività di notificazione, sopralluoghi in loco, udienze, servizi di polizia 
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municipale sul territorio, manutenzione strade, immobili, manutenzione verde pubblico, 

ecc.) o qualora non sia possibile la consultazione e lavorazione di un’ingente quantità di 

documenti cartacei all’esterno della sede di lavoro.  

È  esclusa in ogni caso la possibilità di svolgere attività in modalità di lavoro agile durante il 

periodo di prova. 

3.2.3 I soggetti che hanno la precedenza nell’accesso al lavoro agile/da remoto:  

 

Al lavoro agile e da remoto accedono in maniera limitata tutti i dipendenti dell’ente a tempo 

indeterminato e determinato con precedenza tuttavia attribuita ai soggetti che si trovino 

nelle seguenti condizioni: 

a. lavoratrici/lavoratori con figli fino ai 12 anni di età;  

b. lavoratrici/lavoratori con necessità di assistenza a famigliari in condizioni di disabilità ai 

sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104;  

c. lavoratori in condizioni di disabilità ai sensi dell’art. 3, comma 3, della legge n. 104/1992 

o con grave patologia certificata e riconosciuta dall’unità operativa di medicina legale 

dell’APSS;  

 

Per conciliare ulteriori esigenze di benessere e flessibilità delle lavoratrici/lavoratori, ai sensi 

di quanto previsto dall’art. 2, comma 5, dell’accordo 21.09.2022 sono riconosciute le 

seguenti ulteriori condizioni di priorità per le richieste di esecuzione del rapporto di lavoro 

in modalità agile formulate:  

a.  dalle lavoratrici in stato di gravidanza;  

b.  dalle/dai lavoratrici/lavoratori con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori 

di quattordici anni con necessità di accudimento;  

c.  dalle lavoratrici/lavoratori residenti o domiciliate/i in comune al di fuori di quello di Avio, 

tenuto conto della distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro. 
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3.1 – Sottosezione STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
 

Premesse e quadro giuridico di riferimento  

In base a quanto stabilito dal D.lgs. n. 118 del 2011, le amministrazioni pubbliche territoriali 

sono tenute a conformare la propria gestione a regole contabili uniformi definite sotto forma 

di principi contabili generali e di principi contabili applicati. Il principio contabile applicato 

concernente la programmazione di bilancio prevede che all’interno della Sezione Operativa 

del Documento Unico di Programmazione sia contenuta anche la programmazione del 

fabbisogno di personale a livello triennale e annuale. 

Le vigenti regole in merito alle assunzioni di personale da parte di comuni sono contenute: 

- nella L.P. n.27/2010, come modificata ed integrata da successive leggi provinciali;  

- Protocollo d'intesa in materia di Finanza locale per il 2025.  

In base a quanto delineato nel Protocollo di finanza locale per il 2025 e dalla vigente 

normativa provinciale (L.P. 27/2010 e ss.mm.ii.) il contesto normativo attuale non subisce 

modifiche peggiorative rispetto a quelle vigenti nel 2024, quantomeno con riferimento alla 

possibilità di assumere mantenendo a riferimento la spesa 2019: continuerà ad essere 

possibile la sostituzione del personale che cesserà anche nel 2025, purchè la spesa relativa 

alla voce personale non cresca oltre quella accertata in consuntivo 2019, calcolata seguendo 

le indicazioni impartite dalla delibera della Giunta provinciale n. 726/2023. 

Con deliberazione n. 726 di data 28 aprile 2023 avente ad oggetto “Disciplina per le 

assunzioni del personale dei comuni”, la Giunta provinciale all’Allegato A – Tabella A, ha 

previsto per il Comune di Avio la seguente dotazione standard: 

Comune Pop 

2019 

cl. 

dem. 

Dotazione 

Effettiva 

Dotazione 

standard 

Differenza Soglia Eccedenza 

di 

fabbisogno 

Assunzioni 

teoriche 

potenziali 

Avio 4119 5 26,10 30,4 4,30 4,0 0,3 0,5 

 

Categoria e Livello 

PREVISTI IN SERVIZIO A 

IN SERVIZIO IN PIANTA TEMPO INDETERMINATO 

ORGANICA AL 01.01.2025 

DELIBERA 
72/2023 

  
Tempo 

determinato 

  Tempo pieno Part time Totale   

Segretario comunale  1 1 0 1 0 

Dirigenti   0 0 0 0 

D BASE 3 2 0 2 0 

C EVOLUTO 4 3 0 3 0 

C BASE 18 9 3 12 0 

B EVOLUTO 6 2 2 4 0 

B BASE 7 4 0 4 0 

A 0 0 0 0 0 

  
    

TOTALE 39 (*) 21 5 26 0 

 
(* n.1 posto figurativo per progressione 

VERTICALE da C base a C evoluto)    
 

La consistenza del personale di ruolo al 01.01.2025 è di 26 dipendenti, di cui: 21 a tempo 

pieno e 5 a tempo parziale, che pesano come 4,01 unità a tempo pieno, è escluso il 

personale del Corpo di Polizia Locale Intercomunale Ala-Avio e del Servizio di Custodia 

Forestale in quanto assunto dal Comune di Ala, capofila delle convenzioni di gestione 

coordinata dei Servizi.   
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PREVISIONE CESSAZIONE DAL SERVIZIO PER CONSEGUIMETO  

LIMITE ETA’ O ANZIANITA’ DI SERVIZIO 

Categoria e livello Figura professionale 2025 2026 2027 

C Base Assistente amministrativo / 1 / 

 

Sul fronte delle cessazioni dal servizio si dovranno poi considerare, oltre alle cessazioni per 

pensionamento ordinario secondo il regime Fornero (e successive modifiche apportate dalle 

leggi di stabilità): 

le possibili adesioni all'Anticipo pensionistico (A.PE.) sociale (riservata ad alcune categorie 

e con oneri a carico dello Stato secondo stanziamenti annuali) e soprattutto agevolata 

(ovvero il regime sperimentale che permette a chi compie 63 anni nel 2020 di ottenere un 

prestito, da restituire in sede di pensione, o una indennità fino alla data di pensionamento 

a seguito della cessazione dal servizio); 

eventuali adesioni a pensionamenti per effetto delle riforme annunciate dal Governo; 

le cessazioni per trasferimento/mobilità presso altre Amministrazioni; 

le cessazioni per altri motivi.  

Si incarica sin d’ora il Segretario comunale di procedere con la sostituzione di eventuale 

personale cessato dal servizio per qualsiasi ragione senza la necessità di ulteriori atti di 

indirizzo.  

 

DISPOSIZIONI PER L’ASSUNZIONE DI PERSONALE DIPENDENTE 

Delibera Giunta Provinciale n. 726/2023 

Le assunzioni del personale delle categorie diverse dalla figura segretarile sono consentite 

a tutti i comuni purché il volume complessivo della spesa del personale dell’anno di 

assunzione non superi quella del 2019 salvo quanto di seguito specificato 

(indipendentemente dal fatto che si tratti di spesa a carico della Missione 1 o di altre Missioni 

del bilancio). 

La spesa per il personale assunto o cessato sostenuta (impegnata) nel corso dell’anno 2019 

dovrà essere considerata pari al costo dell’annualità intera. Non si conteggia la spesa per il 

personale assunto in sostituzione di un’unità di personale cessata o assente che abbia diritto 

alla conservazione del posto nonché l’eventuale spesa sostenuta qualora sia necessario un 

periodo di affiancamento, ai sensi dell’articolo 91 comma 4-bis della legge regionale 3 

maggio 2018, n. 2, per il passaggio di consegne tra personale cessato e assunto. 

Per poter procedere all’assunzione la differenza tra le risorse dell’anno 2019 e quelle 

dell’anno di assunzione deve comprendere il costo del dipendente assunto rapportato 

all’anno e, qualora non ci fosse sufficiente disponibilità, si dovrà procedere con l’assunzione 

part-time.  

Il personale a tempo pieno a cui è stato concesso temporaneamente il part-time (cd. part-

time temporaneo) o il congedo parentale, si conteggia per l’intera annualità a tempo pieno. 

La spesa relativa all’eventuale sostituzione volta a coprire la riduzione d’orario del titolare 

va invece esclusa; per i dipendenti che hanno ottenuto un part-time definitivo si deve 

mantenere la spesa effettivamente sostenuta nell’anno. 

Dal calcolo della spesa, a partire dall’anno 2021, sono escluse le assunzioni di personale in 

deroga, tra cui quelle per le quali la normativa provinciale prevede dotazioni definite da 

appositi provvedimenti (ad esempio, custodi forestali, personale inserviente e cuochi degli 

asili nido, bibliotecari). 

Il comma 3.2 dell’articolo 8 della L.P. 27/2010, come introdotto dall’articolo 12 della L.P. 

16/2020, stabilisce che “I comuni con popolazione inferiore a 5.000 abitanti la cui dotazione 

di personale non raggiunge lo standard di personale definito d’intesa tra la Provincia e il 

Consiglio delle autonomie locali, possono assumere personale secondo quanto previsto dalla 

medesima intesa”. In attuazione di tale disposizione normativa si conferma e si allega la 

tabella riguardante la dotazione standard di unità di personale dei Comuni con popolazione 

inferiore a 5000 abitanti di cui alla deliberazione della Giunta provinciale n. 592 di data 16 

aprile 2021, che definisce l’assunzione teorica potenziale, utilizzabile una tantum dai 
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Comuni.  

Ciascun comune dovrà autonomamente valutare la sostenibilità della spesa a regime 

derivante dalle assunzioni consentite sulla base di quanto sopra. 

NORME IN DEROGA VALIDE PER TUTTI I COMUNI 

Come previsto dal comma 3.2.2 dell’articolo 8 della legge provinciale n.27/2010, tutti i 

Comuni possono comunque assumere, oltre il limite di spesa del personale dell’anno 2019, 

personale a tempo indeterminato e determinato a seguito di cessazione dal servizio di 

personale necessario per l’assolvimento di adempimenti obbligatori previsti da disposizioni 

statali o provinciali, o per assicurare lo svolgimento di un servizio pubblico essenziale (es. 

servizio anagrafe) o di un servizio i cui oneri sono completamente coperti dalle relative 

entrate tariffarie a condizione che ciò non determini aumenti di imposte, tasse e tributi, o 

se il relativo onere è interamente sostenuto attraverso finanziamenti provinciali, dello Stato 

o dell’Unione Europea, nella misura consentita dal finanziamento. Sono sempre ammesse le 

assunzioni obbligatorie a tutela di categorie protette.  

Come previsto dal comma 3.2.3 dell’articolo 8 della legge provinciale n. 27/2010, tutti i 

Comuni possono assumere personale a tempo determinato per la sostituzione di personale 

assente che ha diritto alla conservazione del posto o per colmare le frazioni di orario non 

coperte da personale che ha ottenuto la riduzione dell’orario di servizio.  

Per il personale per cui la normativa provinciale prevede dotazioni definite da appositi 

provvedimenti (ad esempio, custodi forestali, personale inserviente e cuochi degli asili nido, 

bibliotecari), i comuni, nell’ambito dei contingenti minimi previsti dalle normative di settore, 

possono sempre assumere personale in deroga ai criteri generali della spesa per il personale 

impegnata nel 2019 ed in deroga ai margini rispetto alle dotazioni di cui alla colonna F della 

tabella A allegata riguardante la dotazione standard di unità di personale dei Comuni con 

popolazione inferiore a 5000 abitanti.  

Al solo fine di consentire l'attuazione dei progetti previsti dal Piano nazionale di ripresa e 

resilienza (PNRR), gli enti locali che provvedono alla realizzazione degli interventi previsti 

dai predetti progetti, possono assumere con contratto a tempo determinato personale con 

qualifica non dirigenziale in possesso di specifiche professionalità, in conformità con quanto 

disposto dall'articolo 31 bis del decreto-legge 6 novembre 2021, n. 152 (Disposizioni urgenti 

per l'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per la prevenzione delle 

infiltrazioni mafiose) convertito, con modificazioni, dalla legge 29 dicembre 2021, n. 233, in 

deroga ai limiti di spesa stabiliti dalla normativa provinciale vigente, nel limite di una spesa 

aggiuntiva non superiore al valore dato dal prodotto della media delle entrate correnti 

relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia 

esigibilità stanziato nel bilancio di previsione, per la percentuale distinta per fascia 

demografica indicata nella tabella 1 del decreto-legge n. 152 del 2021. Entro il suddetto 

limite di spesa aggiuntiva gli enti locali possono, in alternativa all'assunzione di personale a 

tempo determinato, stipulare contratti di collaborazione e consulenza, anche ricorrendo a 

personale in stato di quiescenza secondo quanto disposto dall'articolo 10, comma 1, del 

decreto legge 30 aprile 2022, n. 36 "Ulteriori misure urgenti per l'attuazione del Piano 

nazionale di ripresa e resilienza (PNRR)" convertito, con modificazioni, dalla legge 29 giugno 

2022, n. 79. Le predette assunzioni e la stipula dei predetti contratti di collaborazione e 

consulenza sono subordinati all'asseverazione da parte dell'organo di revisione del rispetto 

pluriennale dell'equilibrio di bilancio. 

 

GRADUATORIE VIGENTI A TEMPO INDETERMINATO 

Figura professionale Tempo Livello Atto approvazione graduatoria Scadenza 

Funzionario Tecnico Abilitato Pieno 

36 ore 

D base Determinazione n. 145 

di data 4 aprile 2022 

03.04.2025 

Assistente tecnico Pieno 

36 ore 

C base Determinazione n. 264 

di data 19 giugno 2023 

18.06.2026 

Assistente 

amministrativo/contabile 

Pieno 

36 ore 

C base Determinazione n. 382  

di data 4 novembre 2024 

03.11.2027 

 

Con riferimento alla gestione flessibile delle graduatorie, il nuovo comma 3 bis, dell’art. 100 

del Codice degli enti locali, introdotto dalla LR 2/2022 (in conformità a quanto previsto a 

livello nazionale dall’art. 91, c. 4 del TUEL), prevede che: “le graduatorie possono essere 
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utilizzate anche per la copertura dei posti istituiti o trasformati successivamente all’indizione 

delle procedure concorsuali, con specifico riferimento alle previsioni del piano triennale del 

fabbisogno di personale o a situazioni oggettive legate alla funzionalità dei servizi”. 

La necessità di evitare scorrimenti “ad personam” delle graduatorie rimane un limite 

indefettibile e gli atti di programmazione possono costituire una prima importante istanza 

per garantire il rispetto di assunzioni “trasparenti”. Si prevedono alcune ipotesi e condizioni 

(non esaustive) che forniscono un primo quadro di riferimento per l’utilizzo della norma in 

parola:  

possibilità in generale di coprire posti istituiti o trasformati dopo l’indizione del concorso, 

prima della formazione della graduatoria;  

possibilità di scorrere le graduatorie per scelte organizzative strutturali che prevedano la 

soppressione di talune figure o inquadramenti; 

possibilità di scorrere le graduatorie formate per il livello base, per sostituire personale 

inquadrato nel livello evoluto che cessi nel corso dell’anno di programmazione sia per 

pensionamento che per dimissioni/licenziamento. In questo caso, qualora sia presente una 

graduatoria della figura corrispondente al livello base della categoria nella quale risulta 

inquadrato il personale di livello evoluto che cessa, per ragioni di economicità ed efficienza, 

è ragionevole l’utilizzo della stessa per la sostituzione in parola, in particolare quando 

confermata negli strumenti di programmazione e dalle necessità oggettive dell’ente. 

 

SELEZIONI PUBBLICHE PER LA FORMAZIONE DI GRADUATORIE PER ASSUNZIONI 

CON CONTRATTO DI LAVORO A TEMPO DETERMINATO  

In base alle disposizioni contenute nel vigente CCPL 01.10.2018, art. 37, è consentito nel 

rispetto dei limiti fissati annualmente dalle disposizioni provinciali vigenti, procedere alla 

stipulazione di contratti a tempo determinato per esigenze di carattere temporaneo ed 

eccezionale, nei seguenti: 

 

• per la copertura temporanea di posti vacanti;  

• per fronteggiare particolari punte di attività non ricorrenti; 

• per l'esecuzione di attività aventi carattere occasionale o straordinario (es. pianificazione 

urbanistica, progetto speciale opere pubbliche, partecipazione a progetti di ricerca etc.) e 

per far fronte ad innovazioni organizzative, quando alle stesse non sia possibile provvedere 

con il personale in servizio. 

In forza di quanto previsto dalla già richiamata disciplina provinciale (comma 3.2.3. 

dell’articolo 8 della legge provinciale n. 27/2010), è possibile procedere ad assunzioni con 

contratto a termine nei casi di esigenze straordinarie, per sostituzione di personale assente 

con diritto alla conservazione del posto od alla riduzione dell’orario, o in comando presso la 

Provincia o Regione e gli altri enti del comparto autonomie locali della Provincia Autonoma 

di Trento (con il quale non ha in essere una convenzione di gestione associata), e per 

garantire servizi socio assistenziali, servizio nido e scuole dell'infanzia e servizi funerari. 

Sono inoltre ammesse le assunzioni a tempo determinato coperte da altri trasferimenti 

(anche con fondi europei o nazionali su progetti specifici). 

Il numero dei contratti a tempo determinato dipenderà dalle esigenze che si manifesteranno 

nel corso dell’anno per situazioni non sempre predeterminabili a priori. 

Nel corso del triennio di riferimento andranno valutate le esigenze di ricorso a contratti a 

tempo determinato per 

mantenere il livello di erogazione dei servizi nei confronti di cittadini / imprese. 

 

GRADUATORIE VIGENTI A TEMPO DETERMINATO 

Figura professionale Tempo Livello Atto approvazione graduatoria Scadenza 

Addetto ai servizi ausiliari Pieno 

36 ore 

A Determinazione n. 122 

di data 28 marzo 2022 

27.03.2025 
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DISPOSIZIONI RELATIVE AL TEMPO PARZIALE 

RAPPORTI DI LAVORO A TEMPO PARZIALE - PERSONALE CON CONTRATTO A TEMPO INDETERMINATO. 

• TEMPO PARZIALE DEFINITIVO 

 

n. 

rapporti 

Servizio Figura professionale Orario 

settimanale 

1 Ragioneria e Tributi Assistente contabile 32 

1 Segreteria e Affari Generali Coadiutore amministrativo  24 

1 Ufficio Anagrafe e stato civile Assistente amministrativo/contabile 24 

 

• TEMPO PARZIALE TEMPORANEO 

 

Di seguito la situazione al 1 gennaio 2025 dei rapporti di lavoro a tempo parziale, concessi 

temporaneamente, relativi al personale con contratto a tempo indeterminato: 

n. 

rapporti 

Cat Livello Servizio Orario 

sett. 

definitivo 

Orario 

settimanale 

temporaneo 

in 

godimento 

Aumento/diminuzione Scadenza 

della 

modifica di 

orario 

temporaneo 

1 B Evoluto LLPP 36 32 Diminuzione 31.12.2025 

1 C Base Segreteria 36 32 Diminuzione 31.12.2025 

1 C  Base Anagrafe 24 28 Aumento temporaneo 28.02.2025 

 

L’Amministrazione garantisce annualmente le trasformazioni temporanee del rapporto di 

lavoro da tempo pieno a tempo parziale nel limite del 15% del personale a tempo pieno.  

L’incremento di orario e la trasformazione da tempo parziale a tempo pieno è consentita 

unicamente per far fronte ad esigenze di servizio.  

In ogni caso possono essere accolte le domande di trasformazione definitiva da tempo pieno 

a tempo parziale presentate dai dipendenti disabili di cui all’art. 1 L. 68/99, in caso di 

idoneità parziale o temporanea alle mansioni riconosciuta dalle competenti autorità sanitarie 

e con riferimento a situazioni sanitarie debitamente certificate. 

L’attivazione delle procedure concorsuali necessarie per la copertura dei posti vacanti 

oltreché all’attuazione delle ulteriori misure previste nel presente documento spetta al 

segretario comunale con la collaborazione del servizio personale, tramite provvedimenti di 

natura gestionale, valutando caso per caso la sostenibilità della spesa a regime e il rispetto 

dei limiti previsti dalla normativa vigente rispetto alla spesa del personale per l’anno 2019 

e riferendo in merito alla giunta comunale. 

 

PREVISIONI ASSUNZIONI, RIAMMISSIONI, MOBILITÀ E PROGRESSIONI 

Per facilitare eventuali aggiornamenti futuri, le previsioni relative ad assunzioni, 

riammissioni, mobilità e progressioni interne sono contenute nell’allegato 5.  

 

3.4 – Sottosezione Formazione del Personale Dipendente  

 

La formazione è uno strumento fondamentale per la valorizzazione, lo sviluppo e il 

consolidamento delle competenze e conoscenze individuali e professionali del personale, per 

il miglioramento della qualità dei servizi erogati e per la performance dell’intera 

organizzazione. 

Si richiama innanzitutto la recente direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 

14 gennaio 2025 (reperibile al seguente link: 

https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/Direttiva_MinistroP

A_14.01.2025_formazione.pdf ), che evidenzia come “la formazione e lo sviluppo delle 

https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/Direttiva_MinistroPA_14.01.2025_formazione.pdf
https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/Direttiva_MinistroPA_14.01.2025_formazione.pdf
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conoscenze, delle competenze e delle capacità delle persone costituiscono uno strumento 

fondamentale nella gestione delle risorse umane delle amministrazioni e si collocano al 

centro del loro processo di rinnovamento. […] La formazione del personale, tuttavia, non 

può risolversi in una questione eminentemente tecnica: l’accurata definizione di obiettivi 

strategici di sviluppo delle competenze del personale, condotta a partire da una corretta 

rilevazione dei fabbisogni formativi, costituisce un presupposto necessario, ma non 

sufficiente, per una piena efficacia degli interventi formativi. Occorre che le persone e le 

amministrazioni si approprino della dimensione “valoriale” della formazione, aumentando 

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

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

lavorano nelle amministrazioni quali beneficiari diretti delle iniziative formative, innanzi 

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

dalle amministrazioni ”. 

Prosegue la stessa direttiva rilevando che “La formazione rende le amministrazioni più 

efficaci anche perché migliora le persone. Far sentire le persone “buoni professionisti” è una 

dimensione di performance che non deve essere trascurata dalle amministrazioni, dal 

momento che rappresenta un tipo di motivazione non monetaria che incentiva i dipendenti 

a svolgere al meglio i propri compiti e farsi carico – sentendosi adeguati e preparati – delle 

responsabilità connesse alle loro attività. Le persone alle quali si offrono opportunità di 

crescita professionale si sentono più valorizzate e motivate; i programmi di formazione 

trasmettono alle persone un senso di progresso e forniscono l’opportunità di migliorare le 

proprie competenze, aumentando la soddisfazione lavorativa e la lealtà verso 

l’amministrazione. Nella prospettiva individuale, la formazione costituisce, per le persone, 

un attivatore di competenze fondamentale per lavorare in modo più efficace e consapevole, 

per conseguire più elevati livelli di performance individuale, per cogliere opportunità di 

crescita, di mobilità e di carriera. La formazione, quindi, deve perseguire l’obiettivo di 

accrescere le conoscenze e le competenze delle persone: non deve solo fornire alle persone 

le conoscenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi assegnati, ma deve anche 

sviluppare una piena consapevolezza del ruolo da loro svolto sia all’interno sia all’esterno 

del contesto organizzativo dell’amministrazione.” 

Esattamente in tale ottica il Comune di Avio intende investire, nel triennio oggetto del 

presente documento, nella formazione e nella crescita personale e professionale di tutto il 

personale dipendente. In particolare, anche in ragione di percorsi già attivati da altri Comuni 

trentini, il Segretario comunale ha chiesto al Consorzio dei Comuni Trentini l’elaborazione di 

una proposta per “un percorso formativo volto al supporto nell’analisi dei processi interni e 

dell’assetto organizzativo, con l’obiettivo di migliorare la qualità dei servizi erogati 

migliorando i livelli di efficienza interna, valorizzando al contempo il personale, vera risorsa 

di qualsiasi Amministrazione”. 

Il Consorzio dei Comuni Trentini ha dunque elaborato una proposta in tal senso, acquisita 

al protocollo n. 1196 del 31 gennaio 2025, che prevede per il primo anno un percorso 

formativo articolato come segue:  

fase di formazione a tutto il personale sulle nuove logiche organizzative; 

fase di affiancamento formativo alla mappatura dei processi, verifica e riprogettazione: 

preparazione: definizione dei ruoli base, impostazione e avvio di iniziative di 

sensibilizzazione, intervento formativo su “Comunicazione efficace nel gruppo di lavoro”;  

affiancamento formativo alla mappatura dei processi e alla rilevazione; 

affiancamento formativo all’analisi; 

affiancamento formativo alle azioni correttive.  

Le metodologie didattiche utilizzate saranno le seguenti:  

comunicazione frontale molto interattiva e partecipata in logica “esperienza”;  

affiancamento sul luogo di lavoro e ricerca d’aula; 

coaching, per stimolare i partecipanti a esprimere potenzialità nascoste, ottenendo risultati 

già nel breve termine e acquisendo nuove competenze.  

Il percorso prevede un costo di € 746,00 a giornata, per un totale nel primo anno di 11 

giornate.  

L’obiettivo del percorso è quello di analizzare e individuare nuove soluzioni organizzative in 
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grado di recuperare livelli di efficienza migliorando la qualità del lavoro delle persone, oltre 

che nella mappatura dei processi a supporto della semplificazione organizzativa. Lo stesso 

mira, inoltre, a coinvolgere e valorizzare le persone per generare nuova motivazione e 

sollecitare stimoli che favoriscano azioni positive verso l’innovazione, a diffondere i nuovi 

paradigmi ed i nuovi strumenti organizzativi della organizzazione snella e a motivare le 

persone a seguito di ruoli più completi, che presidiano processi compiuti. 

La giunta ritiene tale percorso indispensabile per il Comune di Avio, ed incarica dunque il 

Segretario comunale di procedere con quanto necessario per l’avvio dello stesso.  

La Sezione Rischi corruttivi e Trasparenza costituisce un altro riferimento importante ai fini 

della programmazione, in quanto prevede, tra l’altro, come misure necessarie, la formazione 

in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza.  

In termini più generali l’obiettivo dell’attività formativa è quello di sostenere la crescita 

culturale, sociale, professionale e personale del personale.  

L’acquisizione di conoscenze e competenze individuali può diventare la leva strategica del 

cambiamento organizzativo con una attività formativa che: 

sia progettata e realizzata in termini di processo; 

condivida un orientamento strategico; 

sia espressione di valori; 

sia supportata da tecnologie e strumenti adeguati. 

 

Il Piano Formativo viene formulato proponendo corsi volti allo sviluppo e al miglioramento 

delle competenze trasversali e delle competenze tecniche specifiche per ambito 

professionale.  

 

La formazione sarà erogata con le seguenti modalità: 

tramite percorsi formativi specifici dedicati a tutto il personale (si veda quanto sopra 

riportato); 

avvalendosi di formatori interni, per utilizzare al meglio e stimolare le professionalità 

presenti nell’Amministrazione; 

avvalendosi della piattaforma “Syllabus: nuove competenze per le pubbliche 

amministrazioni”, strumento messo a disposizione gratuitamente dal Dipartimento della 

funzione pubblica; 

tramite le proposte dell’Area a ciò dedicata del Consorzio dei Comuni; 

avvalendosi di proposte formative esterne presenti sul mercato.  
 

3.4.1 Raccolta fabbisogni formativi  

I principali obiettivi da tenere presente per la programmazione e la realizzazione degli 

interventi formativi, possono essere così individuati: 

sviluppare le competenze manageriali, per il miglioramento organizzativo e la realizzazione 

delle azioni strategiche; 

aumentare le competenze trasversali per favorire l’integrazione, il lavoro per processi e la 

collaborazione; 

sviluppare le competenze linguistiche del personale, in particolare di quello dedicato 

all’attività di sportello al cittadino;  

aggiornare e potenziare le competenze di tipo giuridico, con particolare attenzione al Diritto 

Amministrativo, alla Normativa sugli Appalti e Contratti, al Diritto del Lavoro e della 

previdenza Sociale, alla Normativa Fiscale e Tributaria, al Codice dell’Amministrazione 

Digitale; 

garantire l’aggiornamento normativo obbligatorio in materia di anticorruzione, trasparenza, 

protezione dati, sicurezza e tutela della salute sui luoghi di lavoro; 

garantire l’aggiornamento negli ambiti della Biblioteconomia, Bibliografia, Catalogazione, 

Diritto d’Autore; 
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garantire le competenze in materia di gestione e valutazione delle performance; 

aggiornare e potenziare le competenze tecniche specifiche dei diversi ambiti professionali 

dei Servizi comunali al fine di incrementare le conoscenze e le capacità del personale, dalla 

formazione specifica di settore all’aggiornamento sull’utilizzo di procedure e applicativi in 

uso;  

garantire una conoscenza intermedia-avanzata dei programmi informatici e dei programmi 

per la raccolta ed elaborazione dei dati; 

garantire la conoscenza dei sistemi multimediali/ipertesti, l’uso dei social, la 

programmazione web, la gestione dei data base relazionali; 

migliorare la comunicazione istituzionale con gli utenti; 

garantire la formazione in materia di benessere, pari opportunità e welfare al fine di 

diffondere una cultura innovativa per il miglioramento dello stile di vita lavorativa, della 

conciliazione dei tempi di vita-lavoro e della valorizzazione delle differenze di genere. 

Gli interventi formativi potranno essere proposti dal Segretario comunale e/o dai singoli 

responsabili, o direttamente dagli interessati. Si invitano anzi i singoli dipendenti a farsi 

promotori di proposte di interesse per migliorare la propria attività incrementando le proprie 

capacità e competenze, con attenzione anche alle competenze trasversali.  

 


