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PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E 

ORGANIZZAZIONE  

2025 – 2027 

(art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2022, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 

agosto 2022, n. 113) 



 

INTRODUZIONE 
 
L’articolo 6 del Decreto Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla Legge 6 agosto 2021, 
n. 113 ha previsto che le pubbliche amministrazioni con più di cinquanta dipendenti, con esclusione delle scuole 
di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31 gennaio di ogni anno, il Piano Integrato 
di Attività e Organizzazione (PIAO). Nel caso di variazione del termine di approvazione del bilancio preventivo, 
la scadenza per l’adozione di questo documento da parte degli enti locali è spostata ai 30 giorni successivi 
all’approvazione di tale documento. 

Con il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione adottato d’intesa con quello dell’Economia e delle 
Finanze n. 132/2022 pubblicato sul sito del Dipartimento della Funzione Pubblica in data 30 giugno 2022 e sulla 
Gazzetta Ufficiale del 7 settembre 2022 sono stati disciplinati i contenuti e lo schema tipo del PIAO, nonché le 
modalità semplificate per gli enti con meno di 50 dipendenti. 

Sulla base delle previsioni contenute nel Decreto del Presidente della Repubblica n. 81/2022 sono soppressi, in 
quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), gli adempimenti 
inerenti ai seguenti piani: 

a) Piano della performance;  

b) Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza; 

c) Piano per le azioni positive; 

d) Piano organizzativo del lavoro agile; 

e) Piano triennale dei fabbisogni del personale. 

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

 

N. SEZIONE OBBLIGO 

1 SEZIONE ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE SI 

2 
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 
 

2.1 VALORE PUBBLICO NO 

2.2 PERFORMANCE NO 

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA SI 

3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO  

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA SI 

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE SI 

3.3 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE SI 

4 MONITORAGGIO NO 

 

Tuttavia, si è ritenuto opportuno compilare le sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance” al fine di fornire uno 
strumento completo ed integrato, evitando dunque l’approvazione di atti separati venendo meno a quello che è 
l’intento originario del legislatore che ha istituito il PIAO di consentire un maggior coordinamento dell’attività 
programmatoria delle pubbliche amministrazione e una sua semplificazione.   

Il PIAO assicura la coerenza dei propri contenuti ai documenti di programmazione finanziaria, previsti a 
legislazione vigente per ciascuna amministrazione, che ne costituiscono il necessario presupposto, quali il DUP 
e il bilancio di previsione finanziario. Il PIAO costituisce inoltre la sede in cui riassumere i principi ispiratori 
dell’attività amministrativa dell’ente. La durata triennale del documento consente di avere un arco temporale 
sufficientemente ampio per perseguire con successo tali finalità. 

Nella predisposizione di questo documento è stata coinvolta l’intera struttura amministrativa dell’ente, coordinata 
dal Segretario comunale. 

Il PIAO deve essere trasmesso, attraverso il portale https://piao.dfp.gov.it/ al Dipartimento della Funzione 
Pubblica e pubblicato nel proprio sito Internet istituzionale nella sezione “Amministrazione Trasparente”, nelle 
seguenti sottosezioni: 

https://piao.dfp.gov.it/


 

a) Sottosezione “Disposizioni generali” – sottosezione di secondo livello “Atti generali”; 

b) Sottosezione “Personale” – sottosezione di secondo livello “Dotazione organica”; 

c) Sottosezione “Performance” – sottosezione di secondo livello “Piano della Performance”; 

d) Sottosezione “Altri contenuti” – sottosezioni di secondo livello “Prevenzione della corruzione” e 
“Accessibilità e Catalogo dei dati, metadati e banche dati”. 

 

Piano Integrato di attività e Organizzazione 2025-2027 

 

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

COMUNE DI VICO NEL LAZIO 

INDIRIZZO: VIA VITTORIO EMANUELE, N. 1 

CODICE FISCALE/PARTITA IVA: 00303690606 

SINDACO: DOTT. STEFANO PELLONI 

RPCT: DOTT. ALESSANDRO RIZZO 

RUOLO SVOLTO DAL RPCT ALL’INTERNO DELL’AMMINISTRAZIONE: SEGRETARIO COMUNALE 

NUMERO DIPENDENTI AL 31 DICEMBRE 2024: 12 

NUMERO ABITANTI AL 31 DICEMBRE 2024: 2057 

TELEFONO: 0775/41151 

SITO INTERNET: WWW.COMUNE.VICONELLAZIO.FR.IT/ 

E-MAIL: URP@COMUNE.VICONELLAZIO.FR.IT 

PEC: COMUNEVICONELLAZIO@ARCMEDIAPEC.IT 

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

Sottosezione di programmazione Valore 
pubblico 

Documento Unico di Programmazione 2025-2027, di cui alla 
deliberazione di Consiglio Comunale n. 06 del 08/02/2025 

Sottosezione di programmazione 
Performance 

Piano della Performance 2025-2027, in allegato. 

Piano delle azioni positive 2025-2027. 

Sottosezione di programmazione Rischi 
corruttivi e trasparenza 

Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza, aggiornato a mezzo del presente Piao, con 
relativi allegati. 

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

Sottosezione di programmazione 
Struttura organizzativa 

Struttura organizzativa, di cui alla deliberazione di Giunta 
Comunale n. 84 del 28/10/2024 

Sottosezione di programmazione 
Organizzazione del lavoro agile 

Piano di Organizzazione del Lavoro Agile (POLA) approvato 
con deliberazione della Giunta n. 12 del 25/02/2023 e 

mailto:comuneviconellazio@arcmediapec.it


 

confermato a mezzo del presente Piao. 

Sottosezione di programmazione Piano 

Triennale dei Fabbisogni di Personale 

Piano triennale del fabbisogno del personale 2025/2027, di 
cui alla deliberazione di Giunta Comunale n. 16 del 
28/02/2025. 

SEZIONE 4. MONITORAGGIO 

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma 3 del decreto 
legge 9 giugno 2022, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2022, n. 113, nonché delle 
disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione 
del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 

- secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 27 ottobre 
2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”;  

- secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e 
trasparenza”; 

- - su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui all’articolo 
14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del 
decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con 
riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance. 

 

 

 

 

 

 

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1 Sottosezione di programmazione Valore pubblico 

 

Per Valore Pubblico in senso stretto, le Linee Guida del Dipartimento della Funzione Pubblica intendono: il livello 

complessivo di benessere economico, sociale, ma anche ambientale e/o sanitario, dei cittadini, delle imprese e 

degli altri stakeholders creato da un’amministrazione, rispetto ad una Base- line, o livello di partenza. 

l concetto di valore pubblico si rinviene nel nuovo modo di concepire i percorsi di miglioramento delle 

amministrazioni pubbliche e, in particolare, delle loro performance. Infatti, un concetto che ha un’amministrazione 

pubblica in cui tutte le unità organizzative riescano a raggiungere le performance organizzative in modo eccellente 

erogando servizi di qualità (output), grazie ai contributi individuali (input) da parte dei propri dirigenti e dipendenti, 

avrà una maggiore probabilità di aiutare a conseguire le performance istituzionali indicate nel programma di 

mandato del Sindaco.  

Per valore pubblico deve intendersi il miglioramento del livello di benessere sociale di una comunità amministrata, 

perseguito da un ente capace di svilupparsi economicamente facendo leva sulla riscoperta del suo vero 

patrimonio, ovvero i valori intangibili quali, ad esempio, la capacità organizzativa, le competenze delle sue risorse 

umane, la rete di relazioni interne ed esterne, la capacità di leggere il proprio territorio e di dare risposte adeguate, 

la tensione continua verso l’innovazione, la sostenibilità ambientale delle scelte, l’abbassamento del rischio di 

erosione del Valore Pubblico a seguito di trasparenza opaca (o burocratizzata) o di fenomeni corruttivi e non può 

prescindersi da una rilevazione reale della realtà amministrata 



 

Un ente crea Valore Pubblico in senso stretto quando impatta complessivamente in modo migliorativo sulle 

diverse prospettive del benessere rispetto alla loro baseline. 

Un ente crea Valore Pubblico in senso ampio quando, coinvolgendo e motivando dirigenti e dipendenti, cura la 

salute delle risorse e migliora le performance di efficienza e di efficacia in modo funzionale al miglioramento degli 

impatti, misurabili. 

 In tale prospettiva, il valore pubblico si crea programmando obiettivi operativi specifici (e relativi indicatori 

performance di efficacia quanti-qualitativa e di efficienza economico-finanziaria, gestionale, produttiva, 

temporale) e obiettivi operativi trasversali come la semplificazione, la digitalizzazione, la piena accessibilità, le 

pari opportunità e l’equilibrio di genere, funzionali alle strategie di generazione del Valore Pubblico. 

Laddove il benessere possa essere identificato con una singola dimensione di impatto, il Valore Pubblico si 

potrebbe misurare in termini di benessere specifico o impatto settoriale: si pensi ad una politica territoriale di 

rilancio e sviluppo economico delle imprese, misurabile in termini di impatto economico, ad esempio come 

incremento del fatturato delle stesse rispetto alla situazione di partenza. 

In estrema sintesi il Piao nell’esposizione del valore pubblico deve riprendere i riferimenti alle previsioni generali 

contenute nella Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione (art. 3, comma 2 DM). 

A tal fine si tiene a precisare che il Comune di Vico nel Lazio, essendo comune al di sotto dei 5.000 abitanti 

approva il DUPS (DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE SEMPLIFICATO).  

In ultimo si ribadisce che non si applica ai Comuni l’elaborazione degli indicatori di outcome/impatti, anche con 

riferimento alle misure di benessere equo e sostenibile (Sustainable Development Goals dell’Agenda ONU 2030; 

indicatori di Benessere Equo e Sostenibile elaborati da ISTAT e CNEL). 

Fermo restando che tutta l'attività amministrativa  è svolta in modo che siano assicurati il buon andamento e la 

imparzialità dell'amministrazione, cosi come prescritto dall'art. 97 della Costituzione, per perseguire i fini 

determinati dalla legge e retta da criteri di economicità, di efficienza, di imparzialità, di pubblicità e di trasparenza 

secondo le modalità previste dalla legge e dalle altre disposizioni che disciplinano singoli procedimenti, nonché 

dai principi dell'ordinamento comunitario cosi come prescrive l'art. 1 della legge 7 agosto 1990, n. 241 e 

successive modificazioni, è necessario adottare strumenti specifici, a partire dal cambiamento degli assetti interni 

per giungere agli strumenti di interazione strutturata con le entità esterne all’Amministrazione. 

Gli obiettivi che determinano la realizzazione di valore pubblico sono stati fin qui contenuti nei seguenti documenti: 

1) LINEE PROGRAMMATICHE DI MANDATO (art. 46 TUEL), presentate al Consiglio comunale all’inizio 

del mandato amministrativo (deliberazione consiliare n. 06 del 22/06/2024) che individuano le priorità 

strategiche e costituiscono il presupposto per lo sviluppo del sistema di programmazione pluriennale e 

annuale delle risorse e delle performance dell’Ente.  

2) DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE SEMPLIFICATO (articolo 170 del TUEL), approvato per 

il triennio 2025-2027 con deliberazione consiliare n. 06 del 08/02/2025 che permette l’attività di guida 

strategica e operativa dell’Ente ed è il presupposto necessario, nel rispetto del principio di coordinamento 

e coerenza, dei documenti di bilancio e di tutti gli altri documenti di programmazione aggiornata. 

Si rinvia, dunque, alle deliberazioni sopra citate ed in particolare alle indicazioni contenute nella Sezione 

Strategica del DUP al fine di individuare le azioni di programmazione e pianificazione dell’ente 

 

 

2.2 Sottosezione di programmazione Performance 

1. PREMESSE 

Sebbene gli Enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del DM n. 132/2022, non siano tenuti alla compilazione 

della sotto-sezione 2.2 “Performance”, alla luce anche dei pronunciamenti della Corte dei Conti (da ultimo con 

deliberazione della Sezione Regionale Veneto n. 73/2022 secondo la quale “L’assenza formale del Piano 

esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facoltà espressamente prevista dall’art. 169, comma 

3, D.Lgs. 267/2000 per gli enti con popolazione inferiore ai 5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni 

accidentali o gestionali, non esonera l’ente locale dagli obblighi di cui all’art. 10, comma 1, del D.Lgs. 150/2009 



 

espressamente destinato alla generalità delle Pubbliche Amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento 

obbligatorio […]”), si ritiene opportuno fornire le principali indicazioni strategiche ed operative che l’Ente intende 

perseguire nel triennio 2025/2027, anche al fine della successiva distribuzione della retribuzione premiale ai 

Responsabili di Area e ai dipendenti. Tale sezione, da redigere secondo le logiche di management di cui al D.Lgs. 

150/2009, è finalizzata, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di 

efficienza e di efficacia, secondo il Sistema di misurazione e valutazione della performance vigente. 

Gli obiettivi strategici e operativi sono definiti in relazione ai bisogni della collettività, alle priorità politiche e alle 

strategie del Comune; essi devono riferirsi ad un arco temporale determinato, definiti in modo specifico, tenuto 

conto della qualità e quantità delle risorse finanziarie, strumentali e umane disponibili. L’elaborazione degli 

obiettivi è effettuata pertanto in coerenza con il Documento Unico di Programmazione Semplificato 2025/2027 

approvato con deliberazione consiliare n. 06 del 08/02/2025, e con il bilancio di previsione 2025/2027 approvato 

con deliberazione consiliare n. 07 del 08/02/2025. 

Il Piano della performance, è un documento programmatico, aggiornato annualmente, che individua gli indirizzi e 

gli obiettivi strategici ed operativi dell’Ente e definisce, con riferimento agli obiettivi stessi, le responsabilità dei 

diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento delle prestazioni attese e 

realizzate al fine della successiva valutazione delle prestazioni dell’Amministrazione, dei titolari di posizioni 

organizzative e dei dipendenti. Dal grado di realizzazione di tali obiettivi, a ciascuno dei quali viene assegnato un 

suo peso, discende la misurazione e la valutazione della performance organizzativa dei singoli Servizi e dell’Ente 

nel suo complesso. A consuntivo, sarà redatto un documento di relazione sulla prestazione che evidenzia i risultati 

raggiunti rispetto agli obiettivi programmati e alle risorse assegnate, evidenziando e rilevando gli eventuali 

scostamenti.  

2. OBIETTIVI DI PERFORMANCE 

Per il triennio 2025/27 sono stati individuati gli obiettivi da realizzare, così come indicato nella scheda contenuta 

nell’Allegato 1. 

 

Piano delle azioni positive 2025/2027 

In tale ambito si precisano le finalità, obiettivi strategici e le azioni sotto illustrate: 

A) Finalità: rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro per 

garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono sottorappresentate.  

Obiettivi: 

- continuare a garantire condizioni di pari opportunità per tutto il personale dell’Ente; 

- uguaglianze sostanziali fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità di lavoro e di sviluppo 

professionale. 

Azioni Positive: Revisione per l’armonizzazione degli strumenti regolamentari e sistemi operativi di gestione 

delle risorse umane alla finalità. 

Per facilitare e promuovere il riequilibrio di genere sarà promossa la revisione degli strumenti regolamentari 

dell’Ente e i sistemi operativi di gestione delle risorse umane (valutazione, assegnazione incarichi, profili di 

competenze, sistemi incentivanti, ecc.) in un’ottica di genere per verificare se vi siano aspetti che possono 

ostacolare anche indirettamente le pari opportunità tra donne e uomini. In particolare dovrà essere assicurato, 

oltre alla diffusione del Codice delle pari opportunità all’interno dell’ente e vincolo per i Responsabili di 

Settore/Servizio di applicarlo e farlo rispettare, che: 

- in tutte le Commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sia riservata alle donne la 

partecipazione in misura pari ad un terzo, salva motivata impossibilità; 

- nei bandi di selezione per l’assunzione o la progressione di carriera del personale sia garantita la tutela 

delle pari opportunità tra uomini e donne ed evitata alcuna discriminazione nei confronti delle donne; 



 

- sia assicurato il diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato al lavoratore che in 

precedenza, per l’espletamento della stessa o equivalente mansione, abbia trasformato il rapporto di 

lavoro a tempo pieno in rapporto di lavoro a part-time; 

- sia favorito il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi (maternità, congedi 

parentali, ecc.) mediante l'adozione di misure di accompagnamento (ad esempio attraverso il 

miglioramento dei flussi informativi casa/lavoro attraverso il sistema informatico, fra amministrazione e 

lavoratore o lavoratrice durante l'assenza). 

Soggetti  impegnati  e  coinvolti  nella  realizzazione  dell’azione:  Ufficio  personale  -  Responsabili  di 

Settore. Periodo di realizzazione: Periodo previsto per l’attuazione dell’azione: triennio 2025-2027. 

B) Finalità: Favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare. 

Obiettivi: 

- Promozione dell’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro; 

- Promuovere la conciliazione fra la vita lavorativa ed extralavorativa delle donne e dei soggetti in 

condizioni di disagio. 

Azioni Positive: 

1. Nell’Ente è istituito un orario flessibile in entrata, fermo restando il rispetto dell’orario di apertura al 

pubblico; si intende quindi promuovere consapevolezza e capacità di iniziativa sul tema della 

conciliazione dei tempi nei contesti lavorativi e nei servizi quale condizione per promuovere la qualità 

della vita e del lavoro delle persone. 

2. Promuovere azioni di informazione e di conciliazione in merito alle forme di flessibilità finalizzate al 

superamento di specifiche situazioni di disagio dei dipendenti o dei loro familiari. Particolari necessità d i  

tipo familiare o personale sono e saranno valutate e risolte nel rispetto di un equilibrio fra esigenze di 

servizio e richieste dei dipendenti, avendo quale criterio prioritario il rispetto pieno della normativa in 

materia di congedi parentali a favore delle lavoratrici e dei lavoratori e la particolare attenzione delle 

problematiche di coloro che si trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare e dei/delle 

dipendenti impegnati/e in attività di volontariato. 

Soggetti impegnati e coinvolti nella realizzazione di entrambe le azioni: Responsabili di settore. 

Periodo di realizzazione: Per entrambe le azioni: triennio 2025-2027. 

 

C) Finalità: Rimuovere gli ostacoli occupazionali. 

Obiettivo: 

- continuare a garantire ed esigere nella politica occupazionale e nella gestione delle risorse umane 

dell’Ente l’osservanza della finalità di cui sopra. 

Azione Positiva: 

Sostenere e sviluppare ogni attività finalizzata alla prevenzione e rimozione della segregazione e per garantire 

ed esigere che il ruolo della donna nella famiglia non costituisca ostacolo nella progressione della carriera sia 

orizzontale che verticale, nel trattamento giuridico ed economico. 

Soggetti impegnati e coinvolti nella realizzazione delle azioni: Responsabili di Settore.  

Periodo di realizzazione previsto per l’attuazione dell’azione: triennio 2025-2027. 



 

 
Monitoraggio del piano 

Per la verifica ed il monitoraggio in itinere ed ex post del presente Piano di Azioni Positive, il Comune di Vico 

nel Lazio attiverà il seguente percorso di valutazione: 

Strumenti: Piano Performance – Nucleo di valutazione/OIV 

Modalità : esame delle schede obiettivo e correttivi  

Tempistica: semestrale 

Responsabile:– Responsabile Area Amministrativa dell’Ente 

 

Procedura di verifica dell’attuazione del Piano delle azioni positive: 
 

Le azioni positive previste nel Piano saranno attuate mediante sub-procedimenti che si concluderanno con atti 

amministrativi, come ad esempio la modifica del Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi o con 

atti di natura privatistica, quali ad esempio concertazioni e contrattazioni sindacali, e variazione di bilancio per 

lo stanziamento delle risorse per le iniziative del Comitato Unico di Garanzia. Tali atti saranno sottoposti 

periodicamente, a cadenza almeno semestrale, al Comitato Unico di Garanzia, per la verifica dell’attuazione 

del Piano stesso. In tali sedi verranno presentati i risultati dell’attuazione del medesimo sulla base di opportuni 

indicatori (ad esempio numero istanze di richieste di flessibilità dell’orario di lavoro pervenute e numero 

autorizzazioni concesse; numero corsi di formazione attivati e numero dipendenti donne partecipanti; numero 

richieste di mobilità interna e numero autorizzazioni concesse ecc.). 

Acquisizione e diffusione della conoscenza sulle problematiche relative alle pari opportunità, rilevazione ed 

elaborazione dei dati per statistiche di genere: allo scopo di diffondere in tutti gli uffici dell’ente una maggiore 

consapevolezza delle problematiche di Pari Opportunità e di genere, per una condivisione degli obiettivi ed 

una partecipazione attiva alle azioni da intraprendere, si prevede di: 

a) promuovere in tutti gli uffici una fase di analisi degli aspetti che hanno attinenza con le Pari 

Opportunità, per costruire una rete in grado di raccogliere e fornire informazioni su tali tematiche. 

Tale promozione potrebbe avvenire anche attraverso diffusione di materiale e seminari informativi sulle 

conoscenze acquisite e sui contesti normativi sulle Pari Opportunità; 

b) impostare i criteri di raccolta di dati e la modulistica dell’ente secondo il principio della ricuperabilità 

del dato di genere e creare un “data base” dei dati per statistiche di genere, compatibilmente con la normativa 

sulla privacy; 

c) promuovere indagini specifiche mediante questionari e/o interviste al personale dell’ente, su proposta 

del Comitato Unico di Garanzia, con l’ausilio delle dotazioni strumentali e umane del Responsabile del 

personale, sui temi della posizione delle donne nell’organizzazione del lavoro in essere e nelle attuali 

dinamiche di carriera per tutto il personale. 

Durata del piano 

Il presente Piano ha la durata triennale. Dalla data della sua intervenuta esecutività  

il Pano sarà trasmesso, per seguito di competenza, alla Consigliera alle pari opportunità 

territorialmente competente, al CUG, nonché pubblicato all’Albo Pretorio Comunale on line ed in luogo 



 

accessibile a tutti i dipendenti, sul sito Internet del Comune nella sezione Amministrazione trasparente 

- Disposizioni generali - Atti generali. 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni 

ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo di poter procedere alla scadenza ad un 

adeguato aggiornamento. 

Il piano sarà verificato in itinere ed ex post con le modalità descritte al precedente punto. 



 

2.3 Sottosezione di programmazione Rischi corruttivi e trasparenza 

 

Dal 2022, ai sensi dell’art. 6, comma 6, del DL 81/2021, il PTPCT diventa una sezione del PIAO. Ai sensi 

dell’art. 6, comma 2, del DM 132/2022, l’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione, per i Comuni con 

meno di 50 dipendenti, – tra i quali si colloca il Comune di Vico nel Lazio – avviene in presenza di fatti corruttivi, 

modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di 

aggiornamenti o modifiche rilevanti degli obiettivi di performance.  Scaduto il triennio di validità, il Piano è 

modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio, anch’essi concentrati solo dove il 

rischio è maggiore. 

Con delibera della Giunta Comunale n. 15 del 09.02.2024 è stato approvato il PIAO 2024/2026, recependo al 

proprio interno la delibera di Giunta n. 09 del 20.01.2024 di approvazione della sottosezione rischi corruttivi e 

trasparenza riferita al triennio 2024-2026. 

Con l’approvazione di questo Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025-2027 (PIAO) si considera 

approvato il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza per il triennio 

2025/27 che di seguito si riporta.   

A. PREMESSA 

1. INTRODUZIONE –  

La legge 6 novembre 2012, n. 190 si inquadra nel solco della normativa internazionale in tema di lotta alla 

corruzione che ha visto il progressivo imporsi della scelta di prevenzione accanto allo strumento della 

repressione della corruzione. A fronte della pervasività del fenomeno si è, infatti, ritenuto di incoraggiare 

strategie di contrasto che anticipino la commissione delle condotte corruttive.  

Gli accordi internazionali, e in particolare la Convenzione delle Nazioni Unite contro la corruzione (UNCAC), 

adottata a Merida dall’Assemblea generale il 31 ottobre 2003 e ratificata dallo Stato italiano con la legge 3 

agosto 2009, n. 116, delineano chiaramente un orientamento volto a rafforzare le prassi a presidio dell’integrità 

del pubblico funzionario e dell’agire amministrativo, secondo un approccio che attribuisce rilievo non solo alle 

conseguenze delle fattispecie penalistiche ma anche all’adozione di misure dirette a evitare il manifestarsi di 

comportamenti corruttivi.  

In questo contesto, il sistema di prevenzione della corruzione e di promozione dell’integrità in tutti i processi e 

le attività pubbliche, a ogni livello di governo, sulla base dell’analisi del rischio corruttivo nei diversi settori e 

ambiti di competenza, si configura come necessaria integrazione del regime sanzionatorio stabilito dal codice 

penale per i reati di corruzione, nell’ottica di garantire il corretto utilizzo delle risorse pubbliche, di rendere 

trasparenti le procedure e imparziali le decisioni delle amministrazioni.  

La Convenzione distingue, infatti, al suo interno le misure preventive della corruzione (capitolo II, artt. 5-14), 

mentre lo specifico reato è contemplato nel capitolo III, dedicato alle misure penali e al rafforzamento del 

sistema giuridico.  

L’attenzione rivolta al sistema di prevenzione trova conferma ove si consideri che agli Stati aderenti agli accordi 

internazionali è richiesto il rispetto di norme di soft law, come emerge dai procedimenti di verifica della 

conformità agli impegni assunti in sede convenzionale.  

Poiché, come anticipato, per la legge 190/2012, il PNA costituisce atto di indirizzo per le pubbliche 

amministrazioni italiane “ai fini dell’adozione del Piano triennale di prevenzione della corruzione” l’Autorità 

ritiene necessario precisare meglio il contenuto della nozione di “corruzione” e di “prevenzione della 

corruzione”.  

Sia per la Convenzione ONU che per altre Convenzioni internazionali predisposte da organizzazioni 

internazionali, (es. OCSE e Consiglio d’Europa) firmate e ratificate dall’Italia, la corruzione consiste in 

comportamenti soggettivi impropri di un pubblico funzionario che, al fine di curare un interesse proprio o un 

interesse particolare di terzi, assuma (o concorra all’adozione di) una decisione pubblica, deviando, in cambio 

di un vantaggio (economico o meno), dai propri doveri d’ufficio, cioè dalla cura imparziale dell’interesse pubblico 

affidatogli.  



 

Questa definizione, che è tipica del contrasto penalistico ai fenomeni corruttivi, volto ad evitare comportamenti 

soggettivi di funzionari pubblici (intesi in senso molto ampio, fino a ricomprendere nella disciplina di contrasto 

anche la persona incaricata di pubblico servizio), delimita il fenomeno corruttivo in senso proprio.  

Nell’ordinamento penale italiano la corruzione non coincide con i soli reati più strettamente definiti come 

corruttivi (concussione, art. 317, corruzione impropria, art. 318, corruzione propria, art. 319, corruzione in atti 

giudiziari, art. 319-ter, induzione indebita a dare e promettere utilità, art. 319-quater), ma comprende anche 

reati relativi ad atti che la legge definisce come “condotte di natura corruttiva”.  

I comportamenti di tipo corruttivo di pubblici funzionari possono verificarsi in ambiti diversi e con riferimento a 

funzioni diverse. Si può avere pertanto una corruzione relativa all’assunzione di decisioni politico-legislative, 

una corruzione relativa all’assunzione di atti giudiziari, una corruzione relativa all’assunzione di atti 

amministrativi. Ciò non muta il carattere unitario del fenomeno corruttivo nella propria essenza. In questo senso 

espressioni come “corruzione politica” o “corruzione amministrativa” valgono più a precisare l’ambito nel quale 

il fenomeno si verifica che non a individuare una diversa specie di corruzione.  

Come anticipato, le Convenzioni internazionali citate promuovono, presso gli Stati che le firmano e ratificano, 

l’adozione, accanto a misure di rafforzamento della efficacia della repressione penale della corruzione, di 

misure di carattere preventivo, individuate secondo il metodo della determinazione, in rapporto ai contenuti e 

ai procedimenti di ciascuna delle decisioni pubbliche più rilevanti assunte, del rischio del verificarsi dei fenomeni 

corruttivi, così come prima definiti.  

Per essere efficace, la prevenzione della corruzione, deve consistere in misure di ampio spettro, che riducano, 

all’interno delle amministrazioni, il rischio che i pubblici funzionari adottino atti di natura corruttiva (in senso 

proprio). Esse, pertanto, si sostanziano tanto in misure di carattere organizzativo, oggettivo, quanto in misure 

di carattere comportamentale, soggettivo.  

Le misure di tipo oggettivo sono volte a prevenire il rischio incidendo sull’organizzazione e sul funzionamento 

delle pubbliche amministrazioni. Tali misure preventive (tra cui, rotazione del personale, controlli, trasparenza, 

formazione) prescindono da considerazioni soggettive, quali la propensione dei funzionari (intesi in senso 

ampio come dipendenti pubblici e dipendenti a questi assimilabili) a compiere atti di natura corruttiva e si 

preoccupano di precostituire condizioni organizzative e di lavoro che rendano difficili comportamenti corruttivi.  

2. OBIETTIVI STRATEGICI PER IL CONTRASTO ALLA CORRUZIONE - Le misure di carattere soggettivo 

concorrono alla prevenzione della corruzione proponendosi di evitare una più vasta serie di comportamenti 

devianti, quali il compimento dei reati di cui al Capo I del Titolo II del libro secondo del codice penale (“reat i 

contro la pubblica amministrazione”) diversi da quelli aventi natura corruttiva, il compimento di altri reati di 

rilevante allarme sociale, l’adozione di comportamenti contrari a quelli propri di un funzionario pubblico previsti 

da norme amministrativo-disciplinari anziché penali, fino all’assunzione di decisioni di cattiva amministrazione, 

cioè di decisioni contrarie all’interesse pubblico perseguito dall’amministrazione, in primo luogo sotto il profilo 

dell’imparzialità, ma anche sotto il profilo del buon andamento (funzionalità ed economicità). 

L'Amministrazione, al fine di assicurare il perseguimento della "buona amministrazione", si prefigge di garantire, 

a tutti i livelli, il rispetto delle norme di legge, oltre che di salvaguardare e tutelare l'immagine dell'istituzione, 

allo scopo di promuovere nei cittadini un clima di fiducia e partecipazione.  

Per questa ragione, tra gli obiettivi strategici, che esprimono le priorità per l'Amministrazione, figura il contrasto 

alla corruzione. In tal senso, attraverso questo Piano di prevenzione, vengono individuati gli ambiti di azione 

dell'amministrazione e le responsabilità connesse, allo scopo di indirizzare le decisioni verso la massima 

coerenza con le previsioni normative per assicurare trasparenza e imparzialità.  

Di particolare rilievo rivestono le prescrizioni relative alla verifica della eventuale insussistenza di conflitti di 

interessi, così come richiesto dall'Autorità Nazionale Anticorruzione. 

3. IL QUADRO NORMATIVO - L'obbligo di prevedere specifiche prescrizioni in materia di prevenzione della 

corruzione è introdotto nella legislazione italiana dalla legge 190/2012. Tale norma, oltre a prevedere 

l'istituzione del Piano di prevenzione della corruzione e del Responsabile della prevenzione della corruzione, 

introduce specifici obblighi, con particolare riguardo agli ambiti del confitto di interessi, della incompatibilità, 

della inconferibilità e della trasparenza amministrativa.  

Successivamente, con l'emanazione del decreto legge 90/2014, convertito con legge n.114, all'ANAC vengono 

attribuite le funzioni precedentemente esercitate dall'Autorità di vigilanza sui contratti pubblici e 



 

contestualmente riconosciuto, alla stessa Autorità, il potere di irrogazione sanzioni, nel caso di omessa 

adozione del Piano per la prevenzione della corruzione.  

Il quadro normativo si completa con l'emanazione del decreto legislativo 97/2016 che, oltre a introdurre il FOIA 

(freedom of information act) modifica sostanzialmente alcune disposizioni normative contenute nella legge 

190/2012, prevedendo, in particolar modo:  

- La violazione, da parte dei dipendenti dell'amministrazione, delle misure di prevenzione previste dal Piano 

costituisce illecito disciplinare (nuovo comma 14)  

- gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, che costituiscono contenuto 

necessario dei documenti di programmazione strategico-gestionale e del Piano triennale per la prevenzione 

della corruzione (nuovo comma 8)  

- l'obbligo di segnalare all'Organismo di valutazione e all'Ufficio per i procedimenti disciplinari, le disfunzioni 

relative all’attuazione delle misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza  

Il mancato rispetto degli obblighi di pubblicazione costituisce illecito disciplinare (art. 45, co. 2 del D. Lgs. 

33/2013). Alla elencazione che precede si aggiungono, inoltre tutte le disposizioni specifiche in materia di 

contratti pubblici. 

4.IL PIANO NAZIONALE ANTICORRUZIONE - Il PNA, Piano nazionale anticorruzione, è stato adottato, per 

la prima volta, con deliberazione dell'11 settembre 2013, nella quale si afferma che "la funzione principale del 

P.N.A. è quella di assicurare l’attuazione coordinata delle strategie di prevenzione della corruzione nella 

pubblica amministrazione, elaborate a livello nazionale e internazionale. Il sistema deve garantire che le 

strategie nazionali si sviluppino e si modifichino a seconda delle esigenze e del feedback ricevuto dalle 

amministrazioni, in modo da mettere via via a punto degli strumenti di prevenzione mirati e sempre più incisivi. 

In questa logica, l’adozione del P.N.A. non si configura come un’attività una tantum, bensì̀ come un processo 

ciclico in cui le strategie e gli strumenti vengono via via affinati, modificati o sostituiti in relazione al feedback 

ottenuto dalla loro applicazione. Inoltre, l’adozione del P.N.A. tiene conto dell’esigenza di uno sviluppo graduale 

e progressivo del sistema di prevenzione, nella consapevolezza che il successo degli interventi dipende in larga 

misura dal consenso sulle politiche di prevenzione, dalla loro accettazione e dalla concreta promozione delle 

stesse da parte di tutti gli attori coinvolti. Per questi motivi il P.N.A. è finalizzato prevalentemente ad agevolare 

la piena attuazione delle misure legali ossia quegli strumenti di prevenzione della corruzione che sono 

disciplinati dalla legge.  

La nuova disciplina, introdotta a seguito dell'emanazione del decreto legislativo 97/2016 chiarisce che il PNA è 

atto generale di indirizzo rivolto a tutte le amministrazioni (e ai soggetti di diritto privato in controllo pubblico, 

nei limiti posti dalla legge) che adottano i PTPC (ovvero le misure di integrazione di quelle adottate ai sensi del 

decreto legislativo 8 giugno 2001, n. 231). 

Il PNA, in quanto atto di indirizzo, contiene indicazioni che impegnano le amministrazioni allo svolgimento di 

attività di analisi della realtà amministrativa e organizzativa nella quale si svolgono le attività di esercizio di 

funzioni pubbliche e di attività di pubblico interesse esposte a rischi di corruzione e all’adozione di concrete 

misure di prevenzione della corruzione. Si tratta di un modello che contempera l’esigenza di uniformità nel 

perseguimento di effettive misure di prevenzione della corruzione con l’autonomia organizzativa, spesso 

costituzionalmente garantita, delle amministrazioni nel definire esse stesse i caratteri della propria 

organizzazione e, all’interno di essa, le misure organizzative necessarie a prevenire i rischi di corruzione rilevati.  

A partire dall'anno 2017, inoltre, l'Autorità Nazionale Anticorruzione ha ritenuto di mantenere costante l'impianto 

originario del PNA orientando specifiche azioni di prevenzione in direzione di quei settori delle Pubbliche 

amministrazioni che presentano maggiore rischio corruttivo.  

Così, anche per gli Aggiornamenti PNA 2017 e PNA 2018, l’Autorità ha dato conto, nella prima parte di carattere 

generale, degli elementi di novità previsti dal d.lgs. 97/2016 valorizzandoli, in sede di analisi dei PTPCT di 

numerose amministrazioni, per formulare indicazioni operative nella predisposizione dei PTPCT. Nella parte 

speciale sono state affrontate, invece, questioni proprie di alcune amministrazioni o di specifici settori di attività 

o materie.  

L’obiettivo è quello di rendere disponibile nel PNA uno strumento di lavoro utile per chi, ai diversi livelli di 

amministrazione, è chiamato a sviluppare ed attuare le misure di prevenzione della corruzione.  



 

Con il PNA 2019 l'Autorità ha definito in modo puntuale gli ambiti della cosiddetta "imparzialità soggettiva" e 

proposta una diversa modalità di analisi del rischio attraverso la definizione e la mappatura dei processi in 

modo discorsivo. 

Con il PNA 2022, infine, l’Autorità ha dato atto delle importanti ricadute in termini di predisposizione degli 

strumenti di programmazione delle misure di prevenzione della corruzione e della trasparenza a seguito delle 

riforme introdotte con il PNRR e con la disciplina del Piano Integrato di Organizzazione e Attività (PIAO). 

L’obiettivo principale del legislatore è stato quello di mettere a sistema e massimizzare l’uso delle risorse a 

disposizione delle pubbliche amministrazioni per perseguire con rapidità gli obiettivi posti con il PNRR, 

razionalizzando la disciplina in un’ottica di massima semplificazione e al contempo migliorando 

complessivamente la qualità dell’agire delle amministrazioni. Il PIAO è altresì misura che concorre 

all’adeguamento degli apparati amministrativi alle esigenze di attuazione del PNRR. Nel PNA 2022, inoltre, 

l’Autorità ha dato atto delle semplificazioni in tema di stesura della sezione anticorruzione e trasparenza del 

PIAO, per gli enti con meno di 50 dipendenti. 

Con il PNA 2019, dunque, l’Autorità Nazionale Anti Corruzione ha varato un documento che contiene le nuove 

indicazioni metodologiche per la gestione del rischio che gli enti devono seguire per la redazione dei PTPCT 

e, oggi, della sottosezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” del PIAO. Esso costituisce, al momento attuale, 

l’unico riferimento metodologico da seguire per la parte relativa alla gestione del rischio corruttivo ed aggiorna, 

integra e sostituisce le indicazioni metodologiche contenute nel PNA 2013 e 2015.  

Tale sottosezione è un atto organizzativo fondamentale, attraverso il quale si individuano le aree a rischio di 

corruzione all’interno dell’Ente, si valuta il grado di incidenza del rischio, si rilevano le misure di contrasto già 

esistenti e quelle da implementare, si identificano i responsabili per l’applicazione di ciascuna misura ed i relativi 

tempi di implementazione, tenendo conto di quanto previsti dai decreti attuativi della citata legge, del Piano 

Nazionale Anticorruzione (PNA), nonché delle indicazioni dell’Autorità Nazionale Anti Corruzione (ANAC) 

contenute nelle deliberazioni dalla stessa emanate e delle letture fornite dalla giurisprudenza. 

Dal 2022, ai sensi dell’art. 6, comma 6, del DL 81/2021, il PTPCT diventa una sezione del PIAO. Ai sensi 

dell’art. 6, comma 2, del DM 132/2022, l’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione, per i Comuni con 

meno di 50 dipendenti, – tra i quali si colloca il Comune di Vico nel Lazio – avviene in presenza di fatti corruttivi, 

modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di 

aggiornamenti o modifiche rilevanti degli obiettivi di performance.  Scaduto il triennio di validità, il Piano è 

modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio, anch’essi concentrati solo dove il 

rischio è maggiore. 

Con delibera della Giunta Comunale n. 15 del 09.02.2024 è stato approvato il PIAO 2024/2026, recependo al 

proprio interno la delibera di Giunta n. 09 del 20.01.2024 di approvazione della sottosezione rischi corruttivi e 

trasparenza riferita al triennio 2024-2026. 

Si ritiene, per l’anno 2025, di aggiornare alcune porzioni della sezione rischi corruttivi e trasparenza del 

precedente PIAO, alla luce dell’avvenuta modifica alla struttura organizzativa dell’Ente, di cui alla delibera di 

Giunta n. 84 del 28/10/2024, concretizzatasi mediante l’istituzione di una nuova servizio (Sociale, cultura, sport, 

tempo libero e patrimonio), della relativamente recente approvazione del PNA 2022, approvato dal Consiglio 

dell’ANAC con deliberazione del n. 7 del 17 gennaio 2023, finalizzato a rafforzare l’integrità pubblica e la 

programmazione di efficaci presidi di prevenzione della corruzione nelle pubbliche amministrazioni, puntando 

nello stesso tempo a semplificare le procedure amministrative. L’Autorità ha predisposto il nuovo PNA alla luce 

delle recenti riforme ed urgenze introdotte con il PNRR e della disciplina sul PIAO, considerando le ricadute in 

termini di predisposizione degli strumenti di programmazione delle misure di prevenzione della corruzione e 

della trasparenza. Nel PNA 2022, ANAC si è soffermata in particolare sulle misure aventi ad oggetto: il divieto 

di pantouflage, PNRR e contratti pubblici, il conflitto di interessi in materia di contratti pubblici, la trasparenza 

in materia di contratti pubblici. Da ultimo, tra le ragioni dell’aggiornamento della presente sezione, si menziona 

l’approvazione dell’aggiornamento 2024 al PNA 2022 (Delibera ANAC n. 31 del 30 gennaio 2025), con specifico 

riferimento ai Comuni con popolazione al di sotto dei 5000 abitanti e con meno di 50 dipendenti, laddove si 

descrivono in modo organizzato i possibili contenuti e gli elementi indispensabili per la redazione della sezione 

"Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO (Piano Integrato di Attività e Organizzazione). 

5. IL PIANO TRIENNALE PER LA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E DELLA TRASPARENZA (OGGI 

SOTTOSEZIONE RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA) - Nel rispetto di quanto prescritto nel PNA del 

2013, le pubbliche amministrazioni debbono adottare il P.T.P.C. ai sensi dell’art. 1, commi 5 e 60, della l. n. 

190 del 2012. Il P.T.P.C. rappresenta il documento fondamentale dell’amministrazione per la definizione della 



 

strategia di prevenzione all’interno di ciascuna amministrazione. Il Piano è un documento di natura 

programmatica che ingloba tutte le misure di prevenzione obbligatorie per legge e quelle ulteriori, coordinando 

gli interventi.  

Le amministrazioni definiscono la struttura ed i contenuti specifici dei P.T.P.C. tenendo conto delle funzioni 

svolte e delle specifiche realtà amministrative. Al fine di realizzare un’efficace strategia di prevenzione del 

rischio di corruzione, i P.T.P.C.T. debbono essere coordinati rispetto al contenuto di tutti gli altri strumenti di 

programmazione presenti nell’amministrazione e, innanzi tutto, con il Piano delle Performance., e debbono 

essere strutturati come documenti di programmazione, con l’indicazione di obiettivi, indicatori, misure, 

responsabili, tempistica e risorse.  

Il Piano Triennale, inoltre, è da intendersi come occasione per la promozione della "consapevolezza 

amministrativa" finalizzata alla diffusione delle buone prassi. Il Piano, infatti, contiene l'elencazione di 

prescrizioni che derivano da norme di legge o dai documenti emanati dall'Autorità Nazionale Anticorruzione.  

Finalità del PTPCT è quella di identificare le misure organizzative volte a contenere il rischio di assunzione di 

decisioni non imparziali. A tal riguardo spetta alle amministrazioni valutare e gestire il rischio corruttivo, secondo 

una metodologia che comprende l’analisi del contesto (interno ed esterno), la valutazione del rischio 

(identificazione, analisi e ponderazione del rischio) e il trattamento del rischio (identificazione e 

programmazione delle misure di prevenzione). Si rinvia alle indicazioni metodologiche contenute nell’Allegato 

1) al PNA.  

Poiché ogni amministrazione presenta differenti livelli e fattori abilitanti al rischio corruttivo per via delle 

specificità ordinamentali e dimensionali nonché per via del contesto territoriale, sociale, economico, culturale e 

organizzativo in cui si colloca, per l’elaborazione del PTPCT si deve tenere conto di tali fattori di contesto. Il 

PTPCT, pertanto, non può essere oggetto di standardizzazione.  

In via generale nella progettazione e attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo occorre tener 

conto dei seguenti principi guida:  

- principi strategici;  

- principi metodologici;  

I Principi strategici: 

- Coinvolgimento dell’organo di indirizzo  

L’organo di indirizzo, abbia esso natura politica o meno, deve assumere un ruolo proattivo nella definizione 

delle strategie di gestione del rischio corruttivo e contribuire allo svolgimento di un compito tanto importante 

quanto delicato, anche attraverso la creazione di un contesto istituzionale e organizzativo favorevole che sia di 

reale supporto al RPCT.  

- Cultura organizzativa diffusa di gestione del rischio  

La gestione del rischio corruttivo non riguarda solo il RPCT ma l’intera struttura. A tal fine, occorre sviluppare 

a tutti i livelli organizzativi una responsabilizzazione diffusa e una cultura consapevole dell’importanza del 

processo di gestione del rischio e delle responsabilità correlate. L’efficacia del sistema dipende anche dalla 

piena e attiva collaborazione della dirigenza, del personale non dirigente e degli organi di valutazione e di 

controllo. 

I Principi metodologici: 

- Prevalenza della sostanza sulla forma  

Il sistema deve tendere ad una effettiva riduzione del rischio di corruzione. A tal fine, il processo di gestione del 

rischio non deve essere attuato in modo formalistico, secondo una logica di mero adempimento, bensì 

progettato e realizzato in modo sostanziale, ossia calibrato sulle specificità del contesto esterno ed interno 

dell’amministrazione. Tutto questo al fine di tutelare l’interesse pubblico alla prevenzione della corruzione.  

- Gradualità  

Le diverse fasi di gestione del rischio, soprattutto nelle amministrazioni di piccole dimensioni o con limitata 

esperienza, possono essere sviluppate con gradualità, ossia seguendo un approccio che consenta di migliorare 



 

progressivamente e continuativamente l’entità e/o la profondità dell’analisi del contesto (in particolare nella 

rilevazione e analisi dei processi) nonché la valutazione e il trattamento dei rischi.  

- Selettività  

Al fine di migliorare la sostenibilità organizzativa, l’efficienza e l’efficacia del processo di gestione del rischio, 

soprattutto nelle amministrazioni di piccole dimensioni, è opportuno individuare priorità di intervento, evitando 

di trattare il rischio in modo generico e poco selettivo. Occorre selezionare, sulla base delle risultanze ottenute 

in sede di valutazione del rischio, interventi specifici e puntuali volti ad incidere sugli ambiti maggiormente 

esposti ai rischi, valutando al contempo la reale necessità di specificare nuove misure, qualora quelle esistenti 

abbiano già dimostrato un’adeguata efficacia.  

- Integrazione  

La gestione del rischio è parte integrante di tutti i processi decisionali e, in particolare, dei processi di 

programmazione, controllo e valutazione. In tal senso occorre garantire una sostanziale integrazione tra il 

processo di gestione del rischio e il ciclo di gestione della performance. A tal fine, alle misure programmate nel 

PTPCT devono corrispondere specifici obiettivi nel Piano della Performance e nella misurazione e valutazione 

delle performance organizzative e individuali si deve tener conto dell’attuazione delle misure programmate nel 

PTPCT, della effettiva partecipazione delle strutture e degli individui alle varie fasi del processo di gestione del 

rischio, nonché del grado di collaborazione con il RPCT (vedi infra § 8. “PTPCT e performance”).  

- Miglioramento e apprendimento continuo  

La gestione del rischio va intesa, nel suo complesso, come un processo di miglioramento continuo basato sui 

processi di apprendimento generati attraverso il monitoraggio e la valutazione dell’effettiva attuazione ed 

efficacia delle misure e il riesame periodico della funzionalità complessiva del sistema di prevenzione. 

6. IL PROCESSO DI DEFINIZIONE DEL PIANO (OGGI SOTTOSEZIONE RISCHI CORRUTTIVI E 

TRASPARENZA) - La pianificazione delle attività di prevenzione della corruzione è l'esito di un processo di 

coinvolgimento che ha avuto inizio nell'anno 2014, in occasione della prima stesura del Piano triennale. In 

quell'occasione il Piano, anche per i suoi contenuti di carattere tecnico, è stato redatto, in misura prevalente, 

dal Responsabile della prevenzione della corruzione.  

Negli anni successivi, in occasione dell'attività di aggiornamento si è proceduto a promuovere il coinvolgimento 

dei Responsabili delle strutture organizzative, acquisendo informazioni sulle tipologie dei processi e sui rischi 

di esposizione al fenomeno corruttivo.  

Ai fini dell'aggiornamento del Piano al triennio 2017/2019 si è attivato, per la prima volta, il coinvolgimento 

dell'organo di indirizzo politico mediante la preventiva trasmissione del documento al fine di acquisire 

osservazioni e proposte di modifica e integrazione.  

Ai fini del coinvolgimento dei cittadini e delle imprese, il documento dopo la pubblicazione sul sito istituzionale 

sarà oggetto di un coinvolgimento con gli stakeholder allo scopo di acquisire il contributo da parte, sia degli 

attori che partecipano, anche indirettamente ai processi dell'ente, sia i destinatari diretti e indiretti. A questo 

fine, con pubblicazione n. 37 del 28/02/2025 è stato reso noto l’Avvio della procedura aperta alla consultazione 

per l’aggiornamento/implementazione della sezione Rischi corruttivi e trasparenza del Piano Integrato di Attività 

ed Organizzazione (PIAO) 2025 - 2027 del Comune di Vico nel Lazio. Entro il termine previsto del 15 marzo 

2025 non sono pervenute osservazioni al documento pubblicato in amministrazione trasparente. 

7. I RUOLI E LE RESPONSABILITÀ NELL’ATTUAZIONE DEL PIANO - L’Autorità conferma le indicazioni già 

date nell’Aggiornamento 2015 al PNA, con riferimento al ruolo e alle responsabilità di tutti i soggetti che a vario 

titolo partecipano alla programmazione, adozione, attuazione e monitoraggio delle misure di prevenzione della 

corruzione.  

Lo scopo della norma è quello di considerare la predisposizione del PTPCT un’attività che deve essere 

necessariamente svolta da chi opera esclusivamente all’interno dell’amministrazione o dell’ente interessato, 

sia perché presuppone una profonda conoscenza della struttura organizzativa, di come si configurano i 

processi decisionali (siano o meno procedimenti amministrativi) e della possibilità di conoscere quali profili di 

rischio siano involti; sia perché comporta l’individuazione delle misure di prevenzione che più si attagliano alla 

fisionomia dell’ente e dei singoli uffici. Tutte queste attività, da ricondurre a quelle di gestione del rischio, trovano 

il loro logico presupposto nella partecipazione attiva e nel coinvolgimento di tutti i dirigenti e di coloro che a 



 

vario titolo sono responsabili dell’attività delle PA e degli enti. Sono quindi da escludere affidamenti di incarichi 

di consulenza comunque considerati nonché l’utilizzazione di schemi o di altri supporti forniti da soggetti esterni. 

In entrambi i casi, infatti, non viene soddisfatto lo scopo della norma che è quello di far svolgere alle 

amministrazioni e agli enti un’appropriata ed effettiva analisi e valutazione dei rischi e di far individuare misure 

di prevenzione proporzionate e contestualizzate rispetto alle caratteristiche della specifica amministrazione o 

ente.  

Gli organi di indirizzo nelle amministrazioni e negli enti dispongono di competenze rilevanti nel processo di 

individuazione delle misure di prevenzione della corruzione ossia la nomina del RPCT e l’adozione del PTPCT 

(art. 41, co. 1, lett. g) del d.lgs. 97/2016).  

La figura del RPCT è stata interessata in modo significativo dalle modifiche introdotte dal d.lgs. 97/2016. La 

nuova disciplina è volta a unificare in capo ad un solo soggetto l’incarico di Responsabile della prevenzione 

della corruzione e della trasparenza e a rafforzarne il ruolo, prevedendo che ad esso siano riconosciuti poteri 

e funzioni idonei a garantire lo svolgimento dell’incarico con autonomia ed effettività, eventualmente anche con 

modifiche organizzative.  

Gli Organismi indipendenti di valutazione (OIV) o Nuclei di Valutazione rivestono un ruolo importante nel 

sistema di gestione della performance e della trasparenza nelle pubbliche amministrazioni, svolgendo i compiti 

previsti dall’art. 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Al riguardo si rinvia al d.p.r. del 9 maggio 

2016, n. 105 «Regolamento di disciplina delle funzioni del Dipartimento della funzione pubblica della 

Presidenza del Consiglio dei Ministri in materia di misurazione e valutazione della performance delle 

amministrazioni pubbliche» e, in particolare all’art. 6. Gli OIV/NdV validano la relazione sulle performance, di 

cui all’art. 10 del d.lgs. 150/2009, dove sono riportati i risultati raggiunti rispetto a quelli programmati e alle 

risorse; propongono all’organo di indirizzo la valutazione dei dirigenti; promuovono e attestano l’assolvimento 

degli obblighi di trasparenza (art. 14, co. 1, lett. g), d.lgs. 150/2009). 

8. LA METODOLOGIA DI ANALISI DEL RISCHIO - Il PNA adottato, per la prima volta, nel 2013, individua una 

metodologia di analisi del rischio che viene pubblicata a titolo di proposta, articolata in Aree di rischio e misure 

di prevenzione.  

Successivamente, nel 2015, l'ANAC ha fornito ulteriori indicazioni al riguardo, sistematizzando le aree di rischio, 

con l'aggiunta di altri ambiti, definiti "aree generali" e ha fornito informazioni riguardo alle tipologie di misure da 

utilizzare.  

In conformità con l'impianto che deriva dai documenti richiamati, la metodologia utilizzata nel documento è la 

seguente:  

1) definizione delle aree di rischio dell'Ente  

2) individuazione, da parte di ciascun Settore, delle Aree di rischio di interesse  

3) elencazione dei processi, con particolare riguardo alla esposizione al rischio corruttivo  

4) mappatura dei processi, in relazione a prospettive di rischio  

5) individuazione delle misure di prevenzione e degli obblighi di informazione  

In aggiunta alle fasi che precedono il piano prevede la verifica della sostenibilità delle misure, al fine di 

conoscerne il grado di effettiva attuabilità. A ciò si aggiunge la fase di verifica sullo stato di attuazione delle 

misure assegnate che si effettuerà con una cadenza annuale o, laddove possibile, semestrale.  

Con il PNA 2019 viene inoltre affermato che Il processo di gestione del rischio si sviluppa secondo una logica 

sequenziale e ciclica che ne favorisce il continuo miglioramento. Le fasi centrali del sistema sono l’analisi del 

contesto, la valutazione del rischio e il trattamento del rischio, a cui si affiancano due ulteriori fasi trasversali (la 

fase di consultazione e comunicazione e la fase di monitoraggio e riesame del sistema). Sviluppandosi in 

maniera “ciclica”, in ogni sua ripartenza il ciclo deve tener conto, in un’ottica migliorativa, delle risultanze del 

ciclo precedente, utilizzando l’esperienza accumulata e adattandosi agli eventuali cambiamenti del contesto 

interno ed esterno. 

9. LE RELAZIONI CON IL PIANO DELLA PERFORMANCE E IL "DOCUMENTO DI CARATTERE 

GENERALE" - Il nuovo testo dell'art. 10 del decreto legislativo 33/2013, prevede, al comma 3, che "la 



 

promozione di maggiori livelli di trasparenza costituisce un obiettivo strategico di ogni amministrazione, che 

deve tradursi nella definizione di obiettivi organizzativi e individuali".  

Inoltre, il comma 8 dell'art. 1 della legge 190/2012, norma che disciplina l'attività di prevenzione della corruzione, 

dispone che "l'organo di indirizzo definisce gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e 

trasparenza, che costituiscono contenuto necessario dei documenti di programmazione strategico-gestionale 

e del Piano triennale per la prevenzione della corruzione."  

Infine, l'art.14 del decreto legislativo 33, come modificato dal decreto legislativo 97/2016, prevede, al comma 

1-quater la specifica attribuzione di "obiettivi di trasparenza", con riferimento agli obblighi corrispondenti a 

ciascun responsabile in ragione delle funzioni attribuite.  

Da quanto precede discende l'esigenza di integrazione tra il Piano delle performance e il piano di prevenzione 

della corruzione, anche con la esplicita attribuzione di obiettivi che contengano obblighi e adempimenti in 

materia di trasparenza amministrativa e prevenzione della corruzione.  

Questa tendenza all’integrazione dei citati Piani oggi è stata ulteriormente rafforzata dalla previsione del PIAO 

che, ai sensi del d.l. n. 80/2021 e della successiva disciplina integrativa prevede l’assorbimento in un unico 

documento, di tutti gli adempimenti programmatori che fino al 2022 erano previsti nell’ambito della performance 

e dell’anticorruzione. 

10. L’INTEGRAZIONE CON IL SISTEMA DEI CONTROLLI - In corrispondenza alle raccomandazioni 

dell'Autorità nazionale anticorruzione, è prevista l'integrazione tra il sistema di prevenzione della corruzione e 

il sistema dei controlli amministrativi.  

A tal fine, per le tipologie di procedimenti maggiormente esposti a rischio corruttivo sono state adottate delle 

check list che riassumono gli adempimenti di maggiore rilievo, sia per assicurare completezza alla motivazione 

dei provvedimenti, sia per verificare il rispetto degli adempimenti, oltre alle prescrizioni in materia di prevenzione 

della corruzione.  

Le liste di controllo adottate consentono di definire gli adempimenti di maggiore rilievo e assicurare la diffusione 

nell'applicazione delle prescrizioni, con particolare riguardo agli ambiti che risultano maggiormente esposti a 

rischio.  

I Procedimenti sottoposti all'esame del controllo sono i seguenti:  

- Assunzioni o progressioni di carriera  

- Affidamenti di servizi, lavori o forniture  

- Autorizzazioni o concessioni  

- Erogazione di contributi  

- Impegni di spesa  

- Atti di liquidazione  

11. L’ANALSI DI CONTESTO – L’analisi di contesto esterno. 

L’analisi del contesto esterno ha principalmente due obiettivi: 

Evidenziare come le caratteristiche strutturali e congiunturali dell’ambente nel quale l’amministrazione si trova 

ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi; 

Come tali caratteristiche ambientali possano condizionare la valutazione del rischio corruttivo e il monitoraggio 

dell’idoneità delle misure di prevenzione.  

Per l’analisi del contesto esterno si rimanda al Documento Unico di Programmazione in forma semplificata 

(DUPS). 

Nell’ultima relazione “Sull’attività delle forze di polizia, Sullo stato dell’ordine e della sicurezza Pubblica e sulla 

criminalità organizzata”, presentata al Parlamento nel 2024, che riguarda l’anno 2022, non sono presenti 

elementi di particolare interesse ai fini della valutazione del contesto esterno e le principali operazioni di polizia 

riguardavano attività criminose estranee agli ambiti di attività comunali.  



 

Anche la Relazione sull’amministrazione della giustizia nel distretto della Corte d’Appello di Roma, diffusa in 

occasione della inaugurazione dell’anno giudiziario 2025, non evidenzia i dati statistici riferiti ai reati contro la 

pubblica amministrazione.  

Nello specifico, per quanto concerne il territorio del Comune di Vico nel Lazio, attraverso l’analisi dei dati in 

possesso del Servizio di Polizia locale, non si segnalano avvenimenti criminosi di particolare rilevanza. 

Dati in possesso e l’esperienza diretta fanno ritenere che il contesto esterno in cui opera l’amministrazione sia 

caratterizzato da una situazione sostanzialmente favorevole, in cui sono praticamente assenti fattori territoriali 

pericolosi: il territorio comunale risulta estraneo agli ambiti di interesse per la criminalità organizzata, non 

essendo coinvolto in grandi opere né al centro di programmi di sviluppo commerciale ed edilizio.  

La struttura operativa non è sottoposta a pressioni o influenze particolari, il tessuto sociale e quello politico 

amministrativo sono sostanzialmente indenni ed integri ed è sufficientemente diffusa la cultura della legalità. 

12. L’ANALISI DI CONTESTO – L’analisi di contesto interno. 

L’analisi del contesto interno ha lo scopo di evidenziare: 

− Il sistema delle responsabilità; 

− il livello di complessità dell’amministrazione.  

Entrambi tali aspetti contestualizzano il sistema di prevenzione della corruzione e sono in grado di incidere sul 

suo livello di attuazione e di adeguatezza.  

L’analisi è incentrata: 

− Sull’esame della struttura organizzativa e delle principali funzioni da essa svolte, per evidenziare il 

sistema delle responsabilità; 

− Sulla mappatura dei processi e delle attività dell’ente, consiste nella individuazione e nell’analisi dei 

processi organizzativi.  

Si rinvia alla Sezione 3.1 “Struttura organizzativa” del presente PIAO in merito alla consistenza della dotazione 

organica dell’Ente e all’organigramma.  

Il personale del Comune di Vico nel Lazio non è stato, e non risultare essere, oggetto di indagini da parte 

dell’Autorità giudiziaria per fatti di “corruzione” intesa secondo l’ampia accezione della L. 190/2012. La struttura 

organizzativa è chiamata a svolgere tutti i compiti e le funzioni che l’ordinamento attribuisce a questa.  

In primo luogo, a norma dell’art. 13 del D.Lgs. 267/2000 e s.m.i. (TUEL) spettano al comune tutte le funzioni 

amministrative che riguardano la popolazione ed il territorio comunale, precipuamente nei settori organici: dei 

servizi alla persona e alla comunità; dell'assetto ed utilizzazione del territorio; dello sviluppo economico. 

Inoltre, l’art. 14 del medesimo TUEL, attribuisce al comune la gestione dei servizi, di competenza statale, 

elettorali, di stato civile, di anagrafe, di leva militare e di statistica. Le relative funzioni sono esercitate dal 

sindaco quale “Ufficiale del Governo”. Il comma 27 dell’art. 14 del DL 78/2010 (convertito con modificazioni 

dalla legge 122/2010), infine, elenca le “funzioni fondamentali”. Sono funzioni fondamentali dei comuni, ai sensi 

dell'articolo 117, comma 2, lettera p), della Costituzione:  

a) organizzazione generale dell'amministrazione, gestione finanziaria e contabile e controllo;  

b) organizzazione dei servizi pubblici di interesse generale di ambito comunale, ivi compresi i servizi di 

trasporto pubblico comunale; 

c) catasto, ad eccezione delle funzioni mantenute allo Stato dalla normativa vigente; 

d) la pianificazione urbanistica ed edilizia di ambito comunale nonché la partecipazione alla pianificazione 

territoriale di livello sovracomunale;  

e) attività, in ambito comunale, di pianificazione di protezione civile e di coordinamento dei primi soccorsi;  

f) l'organizzazione e la gestione dei servizi di raccolta, avvio e smaltimento e recupero dei rifiuti urbani e 

la riscossione dei relativi tributi; 



 

g) progettazione e gestione del sistema locale dei servizi sociali ed erogazione delle relative prestazioni 

ai cittadini, secondo quanto previsto dall'articolo 118, quarto comma, della Costituzione;  

h) edilizia scolastica per la parte non attribuita alla competenza delle province, organizzazione e gestione 

dei servizi scolastici;  

i) polizia municipale e polizia amministrativa locale;  

j) tenuta dei registri di stato civile e di popolazione e compiti in materia di servizi anagrafici nonché in 

materia di servizi elettorali, nell'esercizio delle funzioni di competenza statale;  

k) i servizi in materia statistica. 

Per la produzione di servizi pubblici di interesse generale il Comune di Vico nel Lazio, al 31.12.2024 detiene le 

seguenti partecipazioni ai sensi dell’art. 4, comma 2, lett. a) del D.Lgs. 175/2016 e s.m.i. (deliberazione di 

Consiglio comunale n. 31 del 30/12/2024 di ricognizione periodica delle partecipazioni): 

− SAF - Società Ambiente Frosinone S.p.A.: quota di partecipazione: 1,09%, opera nell’ambito dell’attività 

di trattamento, smaltimento e recupero dei rifiuti; 

Ai sensi della L.R. 11 agosto 2016 n. 11 e s.m.i. il Servizio sociale del Comune è esercitato in forma associata 

nell’ambito Distretto Socio-Sanitario “A” con delega al Comune Capofila di Alatri (deliberazione di Consiglio 

comunale n. 10 del 14.10.2022 di approvazione della relativa Convenzione).  

13. LE MISURE ORGANIZZATIVE SPECIFICHE - L'amministrazione, per assicurare una efficace applicazione 

delle prescrizioni in materia di prevenzione della corruzione, ha attuato o è in procinto di adottare le seguenti 

misure: 

- GLI OBIETTIVI DI TRASPARENZA - Nella sezione relativa alla pianificazione della trasparenza, sono stati 

inclusi gli specifici obiettivi di trasparenza la cui introduzione è avvenuta a seguito della emanazione del D Lgs 

97/2016 che ha modificato l'art. 14 del D. Lgs 33/2013, introducendo il comma 1 quater. In particolare si prevede 

che ogni responsabile rispetti gli obblighi a cui è tenuto in ragione del ruolo rivestito; 

- IL MONITORAGGIO SULLO STATO DI ATTUAZIONE DEL PIANO - Al fine di disegnare un’efficace strategia 

di prevenzione della corruzione è necessario che il PTPCT individui un sistema di monitoraggio sia 

sull’attuazione delle misure sia con riguardo al medesimo PTPCT. Nell’ambito delle risorse a disposizione 

dell’amministrazione, il monitoraggio potrà essere attuato mediante sistemi informatici che consentano la 

tracciabilità del processo e la verifica immediata dello stato di avanzamento. L’attività di monitoraggio non 

coinvolge soltanto il RPCT, ma interessa i referenti, laddove previsti, i dirigenti e gli OIV, o organismi con 

funzioni analoghe, che concorrono, ciascuno per i propri profili di competenza, a garantire un supporto al RPCT.  

Sarà quindi assicurato un sistema di reportistica che consenta al RPCT di monitorare costantemente 

“l’andamento dei lavori” e di intraprendere le iniziative più adeguate nel caso di scostamenti.  

Il monitoraggio vien effettuato come segue: 

a) per le misure generali, mediante l'acquisizione di informazioni periodiche, di norma a cadenza semestrale  

b) per le misure specifiche, mediante la verifica del rispetto degli adempimenti richiesti in occasione del 

monitoraggio della performance  

c) per gli obblighi informativi, secondo le scadenze indicate  

d) per gli atti soggetti a controllo amministrativo, in occasione delle verifiche di controllo, in conformità al 

regolamento vigente. 

Si rappresenta che, con il PNA 2022 l’ANAC ha previsto che anche le amministrazioni con meno di 50 

dipendenti siano tenute ad incrementare il monitoraggio. Per questi enti, anzi, il rafforzamento del monitoraggio 

non comporta un onere aggiuntivo bensì, nel compensare le semplificazioni nell’attività di pianificazione delle 

misure, garantisce effettività e sostenibilità al sistema di prevenzione. Nello specifico attraverso il monitoraggio 

sulla sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO possono venire in rilievo fatti penali, intercettati rischi 

emergenti, identificati processi organizzativi tralasciati nella fase di mappatura, così da modificare il sistema di 

gestione del rischio per migliorare i presidi adottati, potenziando e rafforzando gli strumenti in atto ed 

eventualmente promuovendone di nuovi; inoltre, il responsabile della sezione anticorruzione e trasparenza del 



 

PIAO può trarre dal monitoraggio delle misure anticorruttive e dell’intera sezione, elementi utili per capire se 

sia necessario intervenire anche in altre sezioni. Sotto il profilo oggettivo del monitoraggio sulle misure, in via 

preliminare, si evidenzia che: 

i. tutte le amministrazioni/enti che impiegano risorse pubbliche connesse agli interventi del PNRR e ai fondi 

strutturali svolgono un monitoraggio periodico - la cui cadenza temporale va indicata nello strumento di 

programmazione adottato- sui processi che coinvolgono la gestione di tali fondi (sia ove siano attuatori delle 

politiche del PNRR, ad es. i Comuni, che in generale tutti quegli enti minori che gestiscono e spendono tali 

fondi) così come anche indicato nel documento MEF sulla strategia generale antifrode per l’attuazione del 

PNRR; 

ii. per quanto riguarda la corretta attuazione delle misure di trasparenza, sempre in una logica di 

semplificazione, per tutte le amministrazioni con meno di 50 dipendenti, il monitoraggio va limitato ad un 

campione di obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente e da indicare già nella fase di 

programmazione. Tale campione va modificato, anno per anno, in modo che nel triennio si sia dato conto del 

monitoraggio su tutti quelli previsti dal d.lgs. n. 33/2013; 

iii. con riferimento alle misure generali diverse dalla trasparenza, come ad esempio la formazione, il 

whistleblowing, il pantouflage, la gestione del conflitto di interessi, occorre tener conto dei rilievi emersi nella 

relazione annuale del RPCT, concentrando l’attenzione del monitoraggio in particolare su quelle misure rispetto 

alle quali sono emerse criticità.  

In ottemperanza a quanto previsto dal PNA 2022, pertanto, si prevede un monitoraggio annuale in ragione delle 

dimensioni dell’ente (che ha un numero di dipendenti compreso tra 1 e 15) e si prevede che rispetto ai processi 

selezionati in base ad un principio di priorità legato ai rischi individuati in sede di programmazione delle misure, 

ogni anno viene esaminato almeno un campione la cui percentuale raccomandata non sarà inferiore al 30%, 

salvo deroga motivata. 

- SANZIONI IN CASO DI INADEMPIENZA - L'articolo 1, comma 14 della legge 190/2012 prevede che "La 

violazione, da parte dei dipendenti dell'amministrazione, delle misure di prevenzione previste dal Piano 

costituisce illecito disciplinare". Lo stesso principio è riportato nell'articolo 45 del decreto legislativo 33/2013, 

così come integrato dal decreto legislativo 97/2016, laddove, al comma 4 prevede che "Il mancato rispetto 

dell’obbligo di pubblicazione costituisce illecito disciplinare. Peraltro, il rispetto degli obblighi in materia di 

prevenzione della corruzione e di trasparenza amministrativa è espressamente previsto nel codice di 

comportamento dei dipendenti pubblici approvato con DPR 62/2013.  

Da ciò discende che l'attuazione delle misure di prevenzione e di trasparenza è un obbligo esteso a tutti i 

dipendenti, la cui violazione comporta l'applicazione di sanzioni disciplinari che, nel caso in cui ciò avvenga in 

modo grave e reiterato, può comportare il licenziamento disciplinare (art. 55-quater del decreto legislativo 

150/2009). 

- IL WHISTLEBLOWING - In ottemperanza alla legge 30 novembre 2017, n. 179, recante "Disposizioni per la 

tutela degli autori di segnalazioni di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza nell'ambito di un rapporto 

di lavoro pubblico o privato", l'Ente assicura la piena funzionalità delle prescrizioni contenute nell'articolo 54-

bis del decreto legislativo 165/2001 e modificato dalla legge prima richiamata, laddove si dispone che Il pubblico 

dipendente che, nell'interesse dell'integrità della pubblica amministrazione, segnala al responsabile della 

prevenzione della corruzione e della trasparenza di cui all'articolo 1, comma 7, della legge 6 novembre 2012, 

n. 190, ovvero all'Autorità nazionale anticorruzione (ANAC), o denuncia all'autorità giudiziaria ordinaria o a 

quella contabile, condotte illecite di cui è venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro non può 

essere sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito, o sottoposto ad altra misura organizzativa avente effetti 

negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro determinata dalla segnalazione. L'adozione di misure 

ritenute ritorsive, di cui al primo periodo, nei confronti del segnalante è comunicata in ogni caso all'ANAC 

dall'interessato o dalle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative nell'amministrazione nella quale 

le stesse sono state poste in essere.  

        Conseguentemente, in conformità con il citato articolo, l'identità del segnalante non potrà essere rivelata. 

Nell'ambito del procedimento penale, l'identità del segnalante è coperta dal segreto nei modi e nei limiti previsti 

dall'articolo 329 del codice di procedura penale. Nell'ambito del procedimento dinanzi alla Corte dei conti, 

l'identità del segnalante non può essere rivelata fino alla chiusura della fase istruttoria. Nell'ambito del 

procedimento disciplinare l'identità del segnalante non può essere rivelata, ove la contestazione dell'addebito 

disciplinare sia fondata su accertamenti distinti e ulteriori rispetto alla segnalazione, anche se conseguenti alla 



 

stessa. Qualora la contestazione sia fondata, in tutto o in parte, sulla segnalazione e la conoscenza dell'identità 

del segnalante sia indispensabile per la difesa dell'incolpato, la segnalazione sarà utilizzabile ai fini del 

procedimento disciplinare solo in presenza di consenso del segnalante alla rivelazione della sua identità.  

        Si precisa infine che le tutele di cui al presente articolo non sono garantite nei casi in cui sia accertata, 

anche con sentenza di primo grado, la responsabilità penale del segnalante per i reati di calunnia o diffamazione 

o comunque per reati commessi con la denuncia di cui al comma 1 ovvero la sua responsabilità civile, per lo 

stesso titolo, nei casi di dolo o colpa grave.  

Si ricorda, infine, che di recente è stato adottato il decreto legislativo n. 24 del 10 marzo 2023 recante 

“Attuazione della direttiva (UE) 2019/1937 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 23 ottobre 2019, 

riguardante la protezione delle persone che segnalano violazioni del diritto dell’Unione e recante disposizioni 

riguardanti la protezione delle persone che segnalano violazioni delle disposizioni normative nazionali”, le cui 

disposizioni hanno iniziato ad avere efficacia a partire dal 15 luglio 2023.  

Le principali novità introdotte dal decreto citato riguardano: 

- Ampliamento della categoria dei “whistleblowers”: l’ambito di applicazione soggettivo comprende non 

solo i dipendenti delle amministrazioni pubbliche, ma anche i dipendenti degli enti pubblici economici, 

degli enti di diritto privato sottoposti a controllo pubblico ai sensi dell’art. 2359 del codice civile, delle 

società in house, degli organismi di diritto pubblico o dei concessionari di pubblico servizio; i lavoratori 

autonomi, gli azionisti, i membri degli organi di amministrazione e controllo, i collaboratori esterni, i 

tirocinanti, i volontari, tutti i soggetti che lavorano sotto la supervisione e direzione di appaltatori, sub-

appaltatori e fornitori. Le tutele previste per questi soggetti si applicano anche quando il rapporto 

giuridico non è ancora iniziato, se le informazioni sulle violazioni sono state acquisite durante il 

processo di selezione o in altre fasi precontrattuali (si pensi al candidato alle procedure concorsuali), 

durante il periodo di prova e successivamente allo scioglimento del rapporto giuridico se le informazioni 

sulle violazioni sono state acquisite nel corso del rapporto stesso.  

        Inoltre, le misure di protezione si applicano non solo ai segnalanti, ma anche ai c.d. facilitatori (ossia coloro 

che assistono una persona segnalante nel processo di segnalazione), ai colleghi e ai parenti del segnalante (si 

pensi ai casi in cui i familiari intrattengono rapporti di lavoro con lo stesso ente presso il quale lavora il 

segnalante) e ai soggetti giuridici collegati al segnalante.  

- Tutela della riservatezza: l’identità del segnalante e qualsiasi altra informazione da cui essa può 

evincersi, direttamente o indirettamente, non possono essere rivelate, senza il consenso espresso del 

segnalante stesso, a persone diverse da quelle competenti a ricevere o a dare seguito alle 

segnalazioni, espressamente autorizzate a trattare tali dati. Viene fatto espresso richiamo al rispetto 

della disciplina in tema di protezione dei dati personali (GDPR Reg. UE 2016/679), e viene limitato il 

periodo di conservazione della documentazione relativa alla segnalazione a non oltre cinque anni a 

decorrere dalla data della comunicazione dell’esito finale della procedura di segnalazione. 

- Divieto di ritorsione: viene ampliata l’esemplificazione delle fattispecie che, qualora riconducibili, 

costituiscono ritorsioni. Vi è un nesso di causalità presunto tra il danno subito dal segnalante e la 

ritorsione subita a causa della segnalazione; l’onere di provare che tali condotte o atti sono motivati da 

ragioni estranee ala segnalazione, alla divulgazione pubblica o alla denuncia, è a carico di colui che li 

ha posti in essere.   

- Nozione di violazione: rilevano comportamenti, atti od omissioni, a condizione che ledano l’interesse 

pubblico o l’integrità dell’amministrazione pubblica. 

- Canali di segnalazione: i canali di segnalazione sono tre: 

1) Segnalazione interna: il decreto disciplina le modalità di presentazione delle segnalazioni interne 

(che possono essere anche in forma orale), nonché del contenuto della segnalazione e della 

relativa documentazione, indica i soggetti che necessariamente devono istituire i canali di 

segnalazione intera e disciplina l’iter procedurale successivo alla segnalazione interna (rilascio 

avviso di ricezione della segnalazione entro 7 giorni dalla data di ricezione; mantenimento delle 

interlocuzioni con la persona segnalante). È stato introdotto un “obbligo di riscontro” alla 

segnalazione entro tre mesi dalla data dell’avviso di ricevimento della stessa.  



 

2) Segnalazione esterna: la possibilità di segnalazione direttamente all’ANAC diventa una eccezione, 

ed è prevista esclusivamente in presenza di determinate condizioni previste dall’art. 6 del decreto. 

3) Divulgazione pubblica: è prevista tale possibilità di segnalazione (a titolo esemplificativo attraverso 

comunicati stampa, social network) ed anche in tal caso è possibile accedere alle misure di 

protezione accordate dal decreto per i segnalanti. 

Al fine di dare compiuta attuazione alle misure in argomento, il Comune di Vico nel Lazio, con delibera di Giunta 

Comunale n. 138 del 02.12.2023 ha aderito al portale whistleblowing.it gestito da Transparency International 

Italia. In tal modo l’ente si è dotato di un portale conforme alle specifiche richieste dal menzionato d.lgs n. 

24/2023 per la gestione delle segnalazioni degli illeciti.  In tal modo vengono sostituite le procedure di 

segnalazioni di illeciti che venivano in precedenza utilizzate 

1) segnalazione diretta ad ANAC mediante l'utilizzo della applicazione dedicata, disponibile al link 

https://servizi.anticorruzione.it/segnalazioni/#/ 

2) segnalazione personale direttamente al Responsabile della prevenzione della corruzione,  

- IL CODICE DI COMPORTAMENTO - La Legge 190/2012 (Legge anticorruzione) all'art. 1, comma 44, 

sostituendo il precedente art. 54 del D. Lgs 165/2001, prevede la ridefinizione di un codice di comportamento 

con lo scopo di "assicurare la qualità dei servizi, la prevenzione dei fenomeni di corruzione, il rispetto di doveri 

istituzionali di diligenza, lealtà, imparzialità e servizio esclusivo alla cura dell'interesse pubblico".  

Peraltro il rapporto di connessione tra la prevenzione della corruzione e il comportamento organizzativo era già 

presente nelle disposizioni contenute nel D. Lgs. 231/2001 finalizzato alla individuazione della responsabilità 

degli enti in caso di illeciti amministrativi dipendenti da reato.  

Nell'ordinamento italiano il codice di comportamento ha origini remote i cui principi risalgono alla costituzione 

della Repubblica Italiana laddove, negli artt. 97 e 98 si evidenzia la necessità del perseguimento del buon 

andamento e dell'imparzialità, oltre al servizio esclusivo della nazione.  

Tali principi, negli anni successivi, sono stati oggetto di diverse disposizioni normative, primo fra tutti il Dpr n. 

3/1957 che all'art. 13, per la prima volta, sono declinati gli ambiti di maggiore attenzione del "comportamento 

in servizio".  

Per effetto della Legge 190 il Governo adotta un nuovo codice di comportamento con il Dpr. 62/2013. In esso 

sono incarnati i principi a cui deve adeguarsi ogni dipendente, prevedendone l'estensione anche ai soggetti 

che prestino servizio a titolo di collaborazione o consulenza.  

Sulla base dei documenti prima citati si evince che la connessione tra il sistema di prevenzione e il 

comportamento in servizio si manifesta nei seguenti ambiti:  

- Imparzialità, nel senso della promozione esclusiva dell'interesse pubblico  

- Rispetto dell'immagine delle istituzioni, inteso come astensione da comportamenti che possano 

compromettere il rapporto di fiducia tra cittadini e istituzione  

- Astensione in caso di conflitto di interessi, finalizzata ad assicurare la totale imparzialità nell'azione 

amministrativa  

- Divieto di utilizzare a fini privati atti o informazioni riservate, allo scopo di garantire la correttezza e di 

preservare le decisioni da eventuali indebite interferenze  

- Divieto di utilizzare indebitamente la propria posizione nell'ente, allo scopo di prevenire eventuali inopportune 

posizioni di vantaggio  

- Divieto di chiedere o accettare regali in ragione del ruolo rivestito, allo scopo di garantire la correttezza delle 

relazioni con i cittadini  

I principi prima riassunti, che non esauriscono l'aspetto completo degli obblighi, sono presidiati a cura dei 

responsabili degli uffici e laddove non siano rispettati possono fare scaturire l'applicazione di sanzioni 

disciplinari che, nei casi gravi, possono comportare il licenziamento.  

Secondo il PNA 2019 tra le misure di prevenzione della corruzione i codici di comportamento rivestono nella 

strategia delineata dalla l. 190/2012 un ruolo importante, costituendo lo strumento che, più di altri, si presta a 

https://servizi.anticorruzione.it/segnalazioni/#/


 

regolare le condotte dei funzionari e orientarle alla migliore cura dell’interesse pubblico, in connessione con i 

PTPCT.  

A tal fine, l’art. 1, co. 44 della legge. 190/2012, riformulando l'art. 54 del d.lgs. n. 165 del 2001 rubricato “Codice 

di comportamento”, ha attuato una profonda revisione della preesistente disciplina dei codici di condotta. Tale 

disposizione prevede che:  

- con un codice di comportamento nazionale dei dipendenti pubblici, definito dal Governo e approvato con 

decreto del Presidente della Repubblica, previa deliberazione del Consiglio dei ministri, su proposta del Ministro 

per la pubblica amministrazione, si assicuri «la qualità dei servizi, la prevenzione dei fenomeni di corruzione, il 

rispetto dei doveri costituzionali di diligenza, lealtà, imparzialità e servizio esclusivo alla cura dell’interesse 

pubblico»;  

- ciascuna pubblica amministrazione definisca, con procedura aperta alla partecipazione e previo parere 

obbligatorio del proprio OIV, un proprio codice di comportamento che integri e specifichi il codice di 

comportamento nazionale;  

- la violazione dei doveri compresi nei codici di comportamento, ivi inclusi quelli relativi all’attuazione del PTPCT, 

abbia diretta rilevanza disciplinare;  

- ANAC definisca criteri, linee guida e modelli uniformi di codici per singoli settori o tipologie di amministrazione;  

- la vigilanza sull’applicazione dei codici sia affidata ai dirigenti e alle strutture di controllo interno e agli uffici di 

disciplina e che la verifica annuale sullo stato di applicazione dei codici compete alle pubbliche amministrazioni.  

Il d.P.R. 16 aprile 2013, n. 62: ambito soggettivo di applicazione  

In attuazione dell’art. 54, co. 1, del d.lgs. 165/2001, il Governo ha approvato il d.P.R. n. 62 del 16 aprile 2013, 

recante il «Codice di comportamento dei dipendenti pubblici». Esso individua un ventaglio molto ampio di 

principi di comportamento dei dipendenti di derivazione costituzionale nonché una serie di comportamenti 

negativi (vietati o stigmatizzati) e positivi (prescritti o sollecitati), tra cui, in particolare, quelli concernenti la 

prevenzione della corruzione e il rispetto degli obblighi di trasparenza (artt. 8 e 9).  

Tale codice rappresenta la base giuridica di riferimento per i codici che devono essere adottati dalle singole 

amministrazioni.  

Esso si applica ai dipendenti delle pubbliche amministrazioni di cui all’art. 1, co. 2, del d.lgs. n 165/2001, il cui 

rapporto è disciplinato contrattualmente, ai sensi dell’art. 2, co. 2 e 3, del medesimo decreto.  

Per il personale in regime di diritto pubblico le disposizioni del codice costituiscono principi di comportamento, 

in quanto compatibili con le disposizioni dei rispettivi ordinamenti. Si rammenta che la ragione della sottrazione 

alla regola generale della privatizzazione del pubblico impiego di cui al d.lgs. 165/2001 del rapporto lavorativo 

delle categorie di dipendenti sopra indicate risiede, non solo nella peculiarità delle funzioni da essi svolte, ma 

anche nell'intento di garantire alle suddette categorie piena autonomia ed indipendenza nell'esercizio dei loro 

compiti. Resta fermo che il personale in regime di diritto pubblico, all’atto della presa di servizio o in altro 

momento, può, su base volontaria, decidere di aderire al codice di comportamento dell’amministrazione, 

assoggettandosi così alle regole comportamentali ivi previste.  

Gli obblighi di condotta sono estesi anche a tutti i collaboratori o consulenti, con qualsiasi tipologia di contratto 

o incarico e a qualsiasi titolo, ai titolari di organi di indirizzo e di incarichi negli uffici di diretta collaborazione 

delle autorità politiche, nonché ai collaboratori a qualsiasi titolo di imprese fornitrici di beni o servizi e che 

realizzano opere in favore dell’amministrazione.  

I codici di amministrazione e le linee guida di ANAC  

Le singole amministrazioni sono tenute a dotarsi, ai sensi dell’art. 54, co. 5, del d.lgs. 165/2001, di propri codici 

di comportamento, definiti con «procedura aperta alla partecipazione e previo parere obbligatorio dell’OIV». 

Detti codici rivisitano, in rapporto alla condizione dell’amministrazione interessata, i doveri del codice nazionale 

al fine di integrarli e specificarli, anche tenendo conto degli indirizzi e delle Linee guida dell’Autorità.  

L’adozione del codice da parte di ciascuna amministrazione rappresenta una delle azioni e delle misure 

principali di attuazione della strategia di prevenzione della corruzione a livello decentrato perseguita attraverso 



 

i doveri soggettivi di comportamento dei dipendenti all’amministrazione che lo adotta. A tal fine, il codice 

costituisce elemento complementare del PTPCT di ogni amministrazione.  

Ne discende che il codice è elaborato in stretta sinergia con il PTPCT. Il fine è quello di tradurre gli obiettivi di 

riduzione del rischio corruttivo che il PTPCT persegue con misure di tipo oggettivo e organizzativo 

(organizzazione degli uffici, dei procedimenti/processi, dei controlli interni) in doveri di comportamento di lunga 

durata dei dipendenti.  

Si rammenta, inoltre, che nel PTPCT siano introdotti obiettivi di performance consistenti nel rigoroso rispetto 

dei doveri del codice di comportamento e verifiche periodiche sull’uso dei poteri disciplinari.  

I codici contengono norme e doveri di comportamento destinati a durare nel tempo, e quindi, tendenzialmente 

stabili, salve necessarie integrazioni dovute all’insorgenza di ripetuti fenomeni di cattiva amministrazione che 

rendono necessaria la previsione, da parte delle amministrazioni, di specifici doveri di comportamento in 

specifiche aree o processi a rischio.  

Nei codici di amministrazione non vi deve essere una generica ripetizione dei contenuti del codice di nazionale 

cui al d.P.R. 62/2013. Essi dettano una disciplina che, a partire da quella generale, diversifichi i doveri dei 

dipendenti e di coloro che vi entrino in relazione, in funzione delle specificità di ciascuna amministrazione, delle 

aree di competenza e delle diverse professionalità.  

Il codice dovrà caratterizzarsi per un approccio concreto in modo da consentire al dipendente di comprendere 

con facilità il comportamento eticamente e giuridicamente adeguato nelle diverse situazioni critiche, 

individuando modelli comportamentali per i vari casi e fornendo i riferimenti ai soggetti interni 

all’amministrazione per un confronto nei casi di dubbio circa il comportamento da seguire.  

I codici di amministrazione sono definiti con procedura aperta che consenta alla società civile di esprimere le 

proprie considerazioni e proposte per l’elaborazione.  

I codici sono approvati dall’organo di indirizzo politico-amministrativo su proposta del RPCT, cui è attribuito un 

ruolo centrale ai fini della predisposizione, diffusione, monitoraggio e aggiornamento del codice di 

comportamento, avvalendosi in tale ultimo caso dell’Ufficio per i procedimenti disciplinari quale struttura di 

supporto.  

Quanto ai destinatari, i singoli codici di comportamento individuano le categorie di destinatari in rapporto alle 

specificità dell’amministrazione, precisando le varie tipologie di dipendenti ed eventualmente procedendo a una 

ricognizione esemplificativa delle strutture sottoposte all’applicazione dei codici, soprattutto nei casi di 

amministrazioni con articolazioni molto complesse, anche a livello periferico. Scopo dei codici di settore è infatti 

quello di adeguare le norme di comportamento rispetto alle peculiarità della singola amministrazione.  

Le categorie di destinatari vanno, quindi, attentamente individuate ex ante, tenendo presente che per 

disposizione di legge il codice di comportamento può applicarsi integralmente ai dipendenti che hanno stipulato 

un contratto con l’Amministrazione avente effetti giuridici ai fini della responsabilità disciplinare. Per tutti gli altri, 

gli obblighi previsti dal codice si potranno far valere ai sensi del d.P.R. 62/2013, con il solo limite della 

compatibilità.  

Con riferimento ai collaboratori esterni a qualsiasi titolo, ai titolari di organi, al personale impiegato negli uffici 

di diretta collaborazione dell’autorità politica, ai collaboratori delle ditte che forniscono beni o servizi o eseguono 

opere a favore dell’amministrazione, quest’ultima deve predisporre o modificare gli schemi di incarico, contratto, 

bando, inserendo sia l’obbligo di osservare il codice di comportamento sia disposizioni o clausole di risoluzione 

o di decadenza del rapporto in caso di violazione degli obblighi derivanti dal codice.  

Si evidenzia che le amministrazioni sono tenute a garantire condizioni che favoriscano la più ampia conoscenza 

del codice e il massimo rispetto delle prescrizioni in esso contenute, nonché a verificare l’adeguatezza 

dell’organizzazione per lo svolgimento dei procedimenti disciplinari e l’irrogazione delle sanzioni in caso di 

violazioni.  

Come sopra già evidenziato, ANAC ha il compito di definire criteri, linee guida e modelli uniformi con specifico 

riguardo a singoli settori o tipologie di amministrazione, ai sensi dell’art. 54, co. 5, del d.lgs. 165/2001.  

L’Autorità ha anche adottato Linee guida di settore per l’adozione dei codici di comportamento negli enti del 

Servizio Sanitario Nazionale con determina n. 358 del 29 marzo 2017, cui si rinvia. Analogo impulso ha 

interessato il settore della università, cui è stato dedicato un Approfondimento III nella parte speciale 



 

dell’Aggiornamento PNA 2017 intitolato “Istituzioni universitarie” (§ 6.1. “Codice di comportamento/codice 

etico”).  

Codici di comportamento e codici etici  

I codici di comportamento non vanno confusi, come spesso l’Autorità ha riscontrato, con i codici “etici”, 

“deontologici” o comunque denominati. Questi ultimi hanno una dimensione “valoriale” e non disciplinare e sono 

adottati dalle amministrazioni al fine di fissare doveri, spesso ulteriori e diversi rispetto a quelli definiti nei codici 

di comportamento, rimessi alla autonoma iniziativa di gruppi, categorie o associazioni di pubblici funzionari. 

Essi rilevano solo su un piano meramente morale/etico. Le sanzioni che accompagnano tali doveri hanno 

carattere etico-morale e sono irrogate al di fuori di un procedimento di tipo disciplinare.  

La vigilanza e il controllo sull’effettiva applicazione e sull’efficacia dei codici di comportamento delle 

amministrazioni è rimessa all’Autorità ai sensi del combinato disposto dell’art. 54 del d.lgs. 165/2001, dell’art 1, 

co. 2, lett. d) della l. 190/2012, ed infine, dell’art. 19, co. 5, del d.l. 90/2014.  

Si rammenta che la mancata adozione dei codici di comportamento da parte delle amministrazioni è trattata 

dall’Autorità in sede di procedimento per l’irrogazione delle sanzioni previste all’art. 19, co. 5, del d.l. 90/2014, 

di cui al Regolamento del 7 ottobre 2014 per l’esercizio del potere sanzionatorio dell’Autorità per la mancata 

adozione dei PTPC e dei codici di comportamento. Si prevede che ogni responsabile di posizione organizzativa 

deve vigilare per assicurare il corretto adempimento degli obblighi comportamentali e laddove si verifichino 

violazioni deve applicare le sanzioni previste. Ogni violazione deve essere inoltre comunicata al RPCT. 

Alla luce del quadro normativo delineato, si intende aggiornare il Codice di comportamento alle modifiche 

apportate dal DL 36/2022, convertito nella L. 79/2022, all’art. 54 del D.Lgs. 165/2001 secondo il quale: 

− Nei codici di comportamento dei dipendenti viene aggiunta una sezione dedicata al corretto utilizzo 

delle tecnologie informatiche e dei mezzi di informazione e social media, anche con la finalità di tutelare 

l’immagine della PA; 

− Si prevede lo svolgimento di un ciclo formativo obbligatorio, sia a seguito di assunzione, sia in ogni 

caso di passaggio a ruoli o a funzioni superiori, nonché di trasferimento del personale. Durata e 

intensità dei corsi sono proporzionate al grado di responsabilità e nei limiti delle risorse finanziarie 

disponibili a legislazione vigente, sui temi dell’etica pubblica e sul comportamento etico.  

Inoltre, va specificato che nel mese di dicembre 2022 il Consiglio dei Ministri ha approvato uno schema di 

decreto del Presidente della Repubblica recante modifiche al Codice di comportamento dei dipendenti pubblici 

di cui al d.P.R. n. 62/2013. Più nel dettaglio, tra le principali novità del DPR, compaiono: la responsabilità 

attribuita al dirigente per la crescita professionale dei collaboratori, e per favorirne le occasioni di formazione e 

le opportunità di sviluppo, nonché l’espressa previsione della misurazione della performance dei dipendenti 

anche sulla base del raggiungimento dei risultati e del loro comportamento organizzativo; l’espressa previsione 

del divieto di discriminazione basato sulle condizioni personali del dipendente, quali ad esempio orientamento 

sessuale, genere, disabilità, etnia e religione; la previsione che le condotte personali dei dipendenti realizzate 

attraverso l’utilizzo dei social media non debbano in alcun modo essere riconducibili all’amministrazione di 

appartenenza o lederne l’immagine ed il decoro. Attenzione viene dedicata anche al rispetto dell’ambiente, per 

contribuire alla riduzione del consumo energetico, della risorsa idrica. Tra gli obiettivi anche la riduzione dei 

rifiuti e il loro riciclo. 

Il Consiglio di Stato, con il parere n. 93 del 12 gennaio 2023, ha ritenuto di non pronunciarsi sullo schema di 

decreto “nelle more dell’approfondimento e dei chiarimenti richiesti (…)”. 

In seguito alla entrata in vigore delle modifiche al codice di comportamento dei dipendenti pubblici di cui al 

d.P.R. n. 62/2013, il Comune di Vico nel Lazio ha avviato l’iter di modifica del Codice di comportamento dei 

propri dipendenti che si è concluso con l’approvazione della delibera di Giunta Comunale n. 02 del 02/01/2024 

recante l’approvazione del nuovo codice di comportamento del personale dipendente.  

- I REATI DI NATURA CORRUTTIVA - Ai fini della prevenzione della corruzione è necessario che vengano 

sinteticamente richiamati gli articoli del codice penale di maggiore rilievo, nei quali sono descritte le fattispecie 

relative alle condotte di natura corruttiva, allo scopo di evidenziarne i comportamenti che sono censurati e la 

cui manifestazione può dare luogo all'attivazione dell'azione penale. Si ricorda che tali articoli possono 



 

applicarsi a coloro che rivestono la qualifica di "pubblico ufficiale" e di "incaricato di pubblico servizio", individuati 

dagli artt. 357 e 358 c.p. 

art. 314 – Peculato; 

Art. 316-bis - Malversazione a danno dello Stato;  

Art. 316-ter - Indebita percezione di erogazioni a danno dello Stato;  

Art. 317 – Concussione;  

Art. 318 - Corruzione per l'esercizio della funzione  

Art. 319 - Corruzione per un atto contrario ai doveri d'ufficio  

Art. 319-bis - Circostanze aggravanti.  

Art. 319-quater - Induzione indebita a dare o promettere utilità.  

Art. 320 - Corruzione di persona incaricata di un pubblico servizio 

Art. 322 - Istigazione alla corruzione.  

Art. 323 - Abuso d’ufficio  

Art. 326 - Rivelazione ed utilizzazione di segreti di ufficio.  

Art. 328 - Rifiuto di atti d'ufficio. Omissione. 

- LE MISURE ANTIRICICLAGGIO - Il D.lgs. 21.11.2007 n. 231 recante “Attuazione della direttiva 2005/60/CE 

concernente la prevenzione dell’utilizzo del sistema finanziario a scopo di riciclaggio dei proventi di attività 

criminose e di finanziamento del terrorismo nonché della direttiva 2006/70/CE che ne reca misure di 

esecuzione”, come modificato dal d.lgs.n. 90/2017, all'art. 10 ridefinisce l’ambito di intervento della PA in 

materia di antiriciclaggio disponendo che:  

1. Le disposizioni di cui al presente articolo si applicano agli uffici delle Pubbliche amministrazioni competenti 

allo svolgimento di compiti di amministrazione attiva o di controllo, nell'ambito dei seguenti procedimenti o 

procedure:  

- procedimenti finalizzati all'adozione di provvedimenti di autorizzazione o concessione;  

- procedure di scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e servizi secondo le disposizioni di cui 

al codice dei contratti pubblici;  

- procedimenti di concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché 

attribuzioni di vantaggi economici di qualunque genere a persone fisiche ed enti pubblici e privati.  

2. In funzione del rischio di riciclaggio o di finanziamento del terrorismo, il Comitato di sicurezza finanziaria, 

anche sulla base dell'analisi nazionale del rischio di cui all'articolo 14, individua categorie di attività 

amministrative, svolte dalle Pubbliche amministrazioni responsabili dei procedimenti di cui al comma 1, rispetto 

a cui non trovano applicazione gli obblighi di cui al presente articolo. Con le medesime modalità e secondo i 

medesimi criteri, il Comitato di sicurezza finanziaria può individuare procedimenti, ulteriori rispetto a quelli di 

cui al comma 1, per i quali trovano applicazione gli obblighi di cui al presente articolo.  

3. Il Comitato di sicurezza finanziaria elabora linee guida per la mappatura e la valutazione dei rischi di 

riciclaggio e finanziamento del terrorismo cui gli uffici delle Pubbliche amministrazioni, responsabili dei 

procedimenti di cui al comma 1, sono esposti nell'esercizio della propria attività istituzionale. Sulla base delle 

predette linee guida, le medesime Pubbliche amministrazioni adottano procedure interne, proporzionate alle 

proprie dimensioni organizzative e operative, idonee a valutare il livello di esposizione dei propri uffici al rischio 

e indicano le misure necessarie a mitigarlo.  

4. Al fine di consentire lo svolgimento di analisi finanziarie mirate a far emergere fenomeni di riciclaggio e di 

finanziamento del terrorismo, le Pubbliche amministrazioni comunicano alla UIF dati e informazioni concernenti 

le operazioni sospette di cui vengano a conoscenza nell'esercizio della propria attività istituzionale. La UIF, in 

apposite istruzioni, adottate sentito il Comitato di sicurezza finanziaria, individua i dati e le informazioni da 



 

trasmettere, le modalità e i termini della relativa comunicazione nonché gli indicatori per agevolare la rilevazione 

delle operazioni sospette.  

5. Le Pubbliche amministrazioni responsabili dei procedimenti di cui al comma 1, nel quadro dei programmi di 

formazione continua del personale realizzati in attuazione dell'articolo 3 del decreto legislativo 1° dicembre 

2009, n. 178, adottano misure idonee ad assicurare il riconoscimento, da parte dei propri dipendenti delle 

fattispecie meritevoli di essere comunicate ai sensi del presente articolo.  

6. L'inosservanza delle norme di cui alla presente disposizione assume rilievo ai fini dell'articolo 21, comma 1-

bis, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165. 

La UIF (Unità di Informazione Finanziaria per l’Italia) con il proprio provvedimento del 23 aprile 2018 e 

pubblicato nella G.U. n.269 del 19 novembre 2018, recante “Istruzioni sulle comunicazioni di dati e informazioni 

concernenti le operazioni sospette da parte degli uffici delle pubbliche amministrazioni” all’art. 11 ha stabilito 

che ogni Amministrazione Pubblica, con provvedimento formalizzato, individui un «gestore» quale soggetto 

delegato a valutare ed effettuare le comunicazioni alla UIF. Nell'aggiornamento 2018 al PNA, l'ANAC ha 

precisato che la persona individuata come «gestore» può coincidere con il Responsabile della prevenzione 

della corruzione previsto dall'art. 1,comma 7, della legge 190/2012, in una logica di continuità esistente fra i 

presidi anticorruzione e antiriciclaggio e l’utilità delle misure di prevenzione del riciclaggio a fini di contrasto 

della corruzione. Il Sindaco, con proprio decreto, ha nominato il dott. Francesco Deodato, Segretario Comunale 

del Comune di Vico nel Lazio, a cui sono state affidate le funzioni di RPCT, quale «gestore» delle segnalazioni 

di operazioni sospette e, in particolare, quale soggetto delegato a valutare ed effettuare le comunicazioni alla 

UIF (Unità di Informazione Finanziaria per l’Italia), in quanto la normativa concentra nel RPCT un forte ruolo di 

impulso per le strategie di prevenzione della corruzione, di promozione della trasparenza e di contrasto al 

riciclaggio. 

Misure da porre in essere: Trasmissione al Gestore delle segnalazioni Antiriciclaggio del Comune delle 

operazioni sospette aventi le caratteristiche declinate nell'art. 41 della Legge 231/2007, in applicazione del 

Decreto Ministro dell'Interno 25.09.2015 e alla luce degli indicatori di anomalia riportati nelle istruzioni della UIF. 

B – MISURE GENERALI 

1. MISURE DA ADOTTARE IN CASO DI RINVIO A GIUDIZIO  

La legge 27 marzo 2001, n. 97 recante «Norme sul rapporto tra procedimento penale e procedimento 

disciplinare ed effetti del giudicato penale nei confronti dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni», all’art. 

3, co. 1, stabilisce che «quando nei confronti di un dipendente di amministrazioni o di enti pubblici ovvero di 

enti a prevalente partecipazione pubblica è disposto il giudizio per alcuni dei delitti previsti dagli articoli 314, 

primo comma, 317, 318, 319, 319- ter, 319-quater e 320 del codice penale e dall'articolo 3 della legge 9 

dicembre 1941, n. 1383, l'amministrazione di appartenenza lo trasferisce ad un ufficio diverso da quello in cui 

prestava servizio al momento del fatto, con attribuzione di funzioni corrispondenti, per inquadramento, mansioni 

e prospettive di carriera, a quelle svolte in precedenza».  

Tale norma ha introdotto per tutti i dipendenti a tempo determinato e indeterminato (non solo i dirigenti) l’istituto 

del trasferimento ad ufficio diverso da quello in cui prestava servizio per il dipendente rinviato a giudizio per i 

delitti richiamati. Si tratta di una serie di reati molto più ristretta rispetto all’intera gamma di reati previsti dal 

Titolo II Capo I del Libro secondo del Codice Penale.  

Il trasferimento è obbligatorio, salva la scelta lasciata all’amministrazione, “in relazione alla propria 

organizzazione”, tra il “trasferimento di sede” e «l’attribuzione di un incarico differente da quello già svolto dal 

dipendente, in presenza di evidenti motivi di opportunità circa la permanenza del dipendente nell’ufficio in 

considerazione del discredito che l’amministrazione stessa può ricevere da tale permanenza» (art. 3, co. 1).  

«Qualora, in ragione della qualifica rivestita, ovvero per obiettivi motivi organizzativi, non sia possibile attuare 

il trasferimento di ufficio, il dipendente è posto in posizione di aspettativa o di disponibilità, con diritto al 

trattamento economico in godimento salvo che per gli emolumenti strettamente connessi alle presenze in 

servizio, in base alle disposizioni dell'ordinamento dell'amministrazione di appartenenza» (art. 3, co. 2).  

Il trasferimento perde efficacia se interviene sentenza di proscioglimento o di assoluzione, ancorché non 

definitiva, “e in ogni caso, decorsi cinque anni” dalla sua adozione (art. 3, co. 3). Ma l’amministrazione, «in 



 

presenza di obiettive e motivate ragioni per le quali la riassegnazione all’ufficio originariamente coperto sia di 

pregiudizio alla funzionalità di quest’ultimo», “può non dare corso al rientro” (art. 3, co. 4). 

Prescrizioni specifiche: 

Comunicazione a tutti i dipendenti dell'obbligo di informazione all'ente in caso di rinvio a giudizio per i delitti 

previsti dagli articoli 314, primo comma, 317, 318, 319, 319- ter, 319-quater e 320 del codice penale e 

dall'articolo 3 della legge 9 dicembre 1941, n. 1383,  

Eventuale verifica di carichi pendenti a carico di dipendenti nei cui confronti si è avuta notizia di possibili 

coinvolgimenti in eventi di natura corruttiva 

2. ROTAZIONE STRAORDINARIA IN CASO DI AVVIO DI PROCEDIMENTI PENALI O DISCIPLINARI PER 

CONDOTTE DI NATURA CORRUTTIVA  

L’art. 16, co. 1, lett. l-quater) del d.lgs. 165/2001 dispone che i dirigenti degli uffici dirigenziali generali 

“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 corruttivi” senza ulteriori specificazioni.  

Dalla disposizione si desume l’obbligo per l’amministrazione di assegnare il personale sospettato di condotte 

di natura corruttiva, che abbiano o meno rilevanza penale, ad altro servizio. Si tratta di una misura di natura 

non sanzionatoria dal carattere eventuale e cautelare, tesa a garantire che nell’area ove si sono verificati i fatti 

oggetto del procedimento penale o disciplinare siano attivate idonee misure di prevenzione del rischio corruttivo 

al fine di tutelare l’immagine di imparzialità dell’amministrazione.  

Ai fini della individuazione dei reati presupposto dela rotazione straordinaria, l’Autorità, nelle linee guida guida 

adottate con la deliberazione n. 215 del 26 marzo 2019, ha affermato che l’elencazione dei reati (delitti rilevanti 

previsti dagli articoli 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 321, 322, 322-bis, 346-bis, 353 e 353- 

bis del codice penale), di cui all’art. 7 della legge n. 69 del 2015, per “fatti di corruzione” possa essere adottata 

anche ai fini della individuazione delle “condotte di natura corruttiva” che impongono la misura della rotazione 

straordinaria ai sensi dell’art.16, co. 1, lettera l-quater, del d.lgs.165 del 2001.  

Per i reati previsti dai richiamati articoli del codice penale è da ritenersi obbligatoria l’adozione di un 

provvedimento motivato con il quale viene valutata la condotta “corruttiva” del dipendente ed eventualmente 

disposta la rotazione straordinaria.  

L’adozione del provvedimento di rotazione, invece, è solo facoltativa 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, rilevanti ai fini delle 

inconferibilità ai sensi dell’art. 3 del d.lgs. n. 39 del 2013, dell’art. 35-bis del d.lgs. n. 165/2001 e del d.lgs. n. 

235 del 2012).  

Il provvedimento potrebbe anche non disporre la rotazione, ma l’ordinamento raggiunge lo scopo di indurre 

l’amministrazione ad una valutazione trasparente, collegata all’esigenza di tutelare la propria immagine di 

imparzialità.  

La misura deve essere applicata non appena l’amministrazione sia venuta a conoscenza dell’avvio del 

procedimento penale. Ovviamente l’avvio del procedimento di rotazione richiederà da parte 

dell’amministrazione l’acquisizione di sufficienti informazioni atte a valutare l’effettiva gravità del fatto ascritto 

al dipendente. Questa conoscenza, riguardando un momento del procedimento che non ha evidenza pubblica 

(in quanto l’accesso al registro di cui all’art. 335 c.p.p. è concesso ai soli soggetti ex lege legittimati), potrà 

avvenire in qualsiasi modo, attraverso ad esempio fonti aperte (notizie rese pubbliche dai media) o anche dalla 

comunicazione del dipendente che ne abbia avuto cognizione o per avere richiesto informazioni sulla iscrizione 

ex art. 335 c.p.p. o per essere stato destinatario di provvedimenti che contengono la notizia medesima (ad 

esempio, notifica di un’informazione di garanzia, di un decreto di perquisizione, di una richiesta di proroga delle 

indagini, di una richiesta di incidente probatorio, etc.).  

Considerato che l’amministrazione può venire a conoscenza dello svolgimento del procedimento penale anche 

relativamente alle sue diverse fasi, si deve ritenere che il provvedimento debba essere adottato (con esito 

positivo o negativo, secondo le valutazioni che l’amministrazione deve compiere) sia in presenza del solo avvio 

del procedimento, sia in presenza di una vera e propria richiesta di rinvio a giudizio. Il legislatore chiede che 

l’amministrazione ripeta la sua valutazione sulla permanenza in ufficio di un dipendente coinvolto in un 



 

procedimento penale, a seconda della gravità delle imputazioni e dello stato degli accertamenti compiuti 

dell’autorità giudiziaria. Un provvedimento con esito negativo in caso di mero avvio del procedimento, potrebbe 

avere diverso contenuto in caso di richiesta di rinvio a giudizio. 

Prescrizioni specifiche: 

Comunicazione a tutti i dipendenti dell'obbligo di informare l'Amministrazione in caso di avvio d procedimenti 

penali a proprio carico Disposizione del provvedimento di rotazione a seguito di avvio del procedimento penale 

a carico di un dipendente  

Informazione tempestiva al responsabile della Prevenzione nel caso in cui a carico di un dipendente sia avviata 

l'azione penale 

3. FORMAZIONE DI COMMISSIONI, ASSEGNAZIONI AGLI UFFICI E NOMINA RUP 

L'articolo 35-bis del decreto legislativo 165/2001, introdotto dalla legge anticorruzione 190/2012, prevede:  

1. Coloro che sono stati condannati, anche con sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti nel capo 

I del titolo II del libro secondo del codice penale:  

a a) non possono fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per l'accesso o la selezione 

a pubblici impieghi;  

b b) non possono essere assegnati, 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, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi economici a soggetti pubblici e privati;  

c c) non possono fare parte delle 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.  

In attuazione del disposto normativo richiamato, prima dell'attribuzione di incarichi relativi a commissioni per 

l'accesso o la selezione agli impieghi (sub a) o per la scelta del contraente, è richiesta l'acquisizione di una 

specifica dichiarazione relativa all'assenza di cause di inconferibilità previste nell'articolo richiamato.  

Tale dichiarazione è da considerarsi come presupposto ineludibile ai fini dell'attribuzione dell'incarico ed è 

soggetto a verifica da parte del Responsabile del procedimento, mediante l'acquisizione del casellario giudiziale 

e del certificato dei carichi pendenti dei tribunali presso cui ha sede l'Ente oltre che in quelli nel cui territorio il 

soggetto da nominare svolga la propria attività professionale o abbia residenza.  

Ai fini dell'attribuzione degli incarichi previsto nella lettera b), in conformità con le previsioni contenute nei 

contratti collettivi di lavoro, si richiede a ciascun dipendente di informare tempestivamente l'Amministrazione, 

dell'attivazione di azioni penali a proprio carico.  

Si precisa che la mancata comunicazioni riguardanti il rinvio a giudizio, soprattutto riguardo a reati contro la 

pubblica amministrazione o atri che possano compromettere la presunzione di correttezza e imparzialità 

dell'azione amministrativa, sono da considerare quali violazioni disciplinari. 

Prescrizioni specifiche:  

Acquisizione delle dichiarazioni di compatibilià e conferibilità degli incarichi in caso di nomina di componenti di 

commissioni per l'accesso agli impegni o di commissioni per l'aggiudicazione di contratti pubblici  

In caso di nomina di un RUP tra i dipendenti dell'Ufficio, verifica presso l'ufficio del personale dell'assenza d 

dichiarazioni riguardo casi di avvio del procedimento penale  

Verifica delle dichiarazioni prodotte mediante l'acquisizione del casellario giudiziario o dei carichi pendenti 

4. INCONFERIBILITÀ E INCOMPATIBILITÀ DEGLI INCARICHI DI VERTICE 

L'autorità nazionale anticorruzione con la delibera n. 1201 del 18 dicembre 2019, recante: “Indicazioni per 

l’applicazione della disciplina delle inconferibilità di incarichi presso le pubbliche amministrazioni e presso gli 

enti privati in controllo pubblico in caso di condanna per reati contro la pubblica amministrazione" ha fornito 

indicazioni in ordine alle modalità di applicazione delle disposizioni contenute nel decreto legislativo 39/2013.  



 

Il citato decreto legislativo, nel comma 1, precisa cosa si intenda:  

a i)per «inconferibilità», la preclusione, permanente o temporanea, a conferire gli incarichi previsti dal 

presente decreto a coloro che abbiano riportato condanne penali per i reati previsti dal capo I del titolo II del 

libro secondo del codice penale, a coloro che abbiano svolto incarichi o ricoperto cariche in enti di diritto privato 

regolati o finanziati da pubbliche amministrazioni o svolto attività professionali a favore di questi ultimi, a coloro 

che siano stati componenti di organi di indirizzo politico; 

a ii)per «incompatibilità», l'obbligo per il soggetto cui viene conferito l'incarico di scegliere, a pena di 

decadenza, entro il termine perentorio di quindici giorni, tra la permanenza nell'incarico e l'assunzione e lo 

svolgimento di incarichi e cariche in enti di diritto privato regolati o finanziati dalla pubblica amministrazione che 

conferisce l'incarico, lo svolgimento di attività professionali ovvero l'assunzione della carica di componente di 

organi di indirizzo politico;  

L’art. 3 del d.lgs. 39/2013, rubricato “Inconferibilità di incarichi in caso di condanna per reati contro la pubblica 

amministrazione”, prevede che: “1. A coloro che siano stati condannati, anche con sentenza non passata in 

giudicato, per uno dei reati previsti dal capo I del titolo II del libro secondo del codice penale, non possono 

essere attribuiti:  

a a) gli incarichi amministrativi di vertice nelle amministrazioni statali, regionali e locali;  

b b) gli incarichi di amministratore di ente pubblico, di livello nazionale, regionale e locale;  

c c) gli incarichi dirigenziali, interni e esterni, comunque denominati, nelle pubbliche amministrazioni, 

negli enti  

pubblici e negli enti di diritto privato in controllo pubblico di livello nazionale, regionale e locale;  

a d) gli incarichi di amministratore di ente di diritto privato in controllo pubblico, di livello nazionale, 

regionale e locale;  

b e) gli incarichi di direttore generale, direttore sanitario e direttore amministrativo nelle aziende sanitarie 

locali del servizio sanitario nazionale”.  

L'articolo 20 dello stesso decreto, prevede inoltre che, all'atto del conferimento dell'incarico l'interessato 

presenti una dichiarazione sulla insussistenza di una delle cause di inconferibilità, ai fini dell'efficacia 

dell'incarico. E che nel corso dell'incarico l'interessato presenti annualmente una dichiarazione sulla 

insussistenza di una delle cause di incompatibilità di cui al presente decreto.  

Le dichiarazioni richiamate sono pubblicate nel sito istituzionale dell'Amministrazione 

Prescrizioni specifiche:  

Acquisizione annuale, della dichiarazione di assenza di cause di incompatibilità  

Acquisizione della dichiarazione di assenza di cause di inconferibilità, in occasione del conferimento 

dell'incarico di vertice Verifica tramite casellario giudiziario o certificazione dei carichi pendenti, dell'assenza di 

cause di inconferibilità  

Pubblicazione contestuale dell’atto di conferimento dell’incarico e della dichiarazione di insussistenza di cause 

di inconferibilità e incompatibilità, ai sensi dell’art. 20, co. 3, del d.lgs. 39/2013. 

5. RISPETTO DEI TEMPI PROCEDIMENTALI 

La legge 190/2012, al comma 9, lettera d) prescrive che il Piano di Prevenzione della Corruzione definisca le 

modalità di monitoraggio del rispetto dei termini per la conclusione dei procedimenti amministrativi.  

La stessa attenzione è dedicata dal legislatore che, con le modifiche recentemente apportate dal DL 76/2020 

(semplificazioni) ha introdotto (art. 2, co. 4-bis della Legge 241/90) la prescrizione relativa alla misurazione e 

alla pubblicazione nel sito istituzionale dei "tempi effettivi" di conclusione dei procedimenti amministrativi di 

maggiore impatto. Tale ultimo adempimento, tuttavia, sarà attuato dopo l'emanazione di uno specifico decreto 

da parte della presidenza del consiglio dei ministri.  

In attesa di specifiche prescrizione e allo scopo di facilitare il monitoraggio prescritto, si ritiene opportuno 

richiedere che ogni dirigente raccolga tutte le informazioni relative alle situazioni patologiche conseguenti sia 



 

al ritardo che all'inerzia. Con tale accorgimento si avrà l'occasioni di individuare il mancato rispetto dei tempi 

con diretto riferimento all'impatto generato sui cittadini e sulle imprese.  

Gli ambiti del monitoraggio saranno i seguenti:  

- n. richieste di attivazione del funzionario sostitutivo (art. 2, co.9-bis L. 241/90)  

- n. richieste di danno da ritardo (art. 2-bis, co. 1, L. 241/90)  

- n. richieste di indennizzo da ritardo (art. 2-bis, co. 1-bis, L. 241/90)  

- n. interventi di commissari ad acta  

- n. segnalazioni o diffide ad adempiere per mancato rispetto dei tempi  

- n. richieste di interessi di mora a causa di ritardo  

- n. atti di esecuzioni in conseguenza a decreti ingiuntivi  

Prescrizioni specifiche: 

Rilevazione delle situazioni patologiche che derivano dal mancato rispetto dei tempi procedimentali 

6. DOVERI DI COMPORTAMENTO 

La legge 190/2012, all'art. 1, co. 44, ha previsto la sostituzione dell'art. 54 del Decreto Legislativo 165/2001, 

prescrivendo al Governo la definizione di un nuovo codice di comportamento.  

Tale codice è stato adottato con il DPR 62 del 2013 dal titolo "Regolamento recante il codice di comportamento 

dei dipendenti pubblici".  

In attuazione delle prescrizioni contenute nel codice di comportamento l'amministrazione intende aggiornare il 

proprio codice di comportamento non appena lo schema di decreto del Presidente della Repubblica recante 

modifiche al Codice di comportamento dei dipendenti pubblici di cui al d.P.R. n. 62/2013 diventerà efficace. 

Tale codice raccoglie gli obblighi comportamentali richiesti a tutti i dipendenti, nonché l'onere di estendere gli 

stessi obblighi, per quanto compatibili, a consulenti, collaboratori, nonché ai collaboratori a qualsiasi titolo di 

imprese fornitrici di beni e servizi o che realizzino opere in favore dell'amministrazione.  

Al riguardo è previsto che negli atti di incarico e nei contratti di aggiudicazioni vengano inserite apposite clausole 

di risoluzione o decadenza in caso di violazione degli obblighi contenuti nel codice di comportamento.  

La vigilanza sul rispetto degli obblighi di comportamento compete a ogni dirigente e a ogni responsabile di 

servizio.  

la violazione dei doveri contenuti nel codice di comportamento è fonte di responsabilità disciplinare. E in caso 

di violazioni gravi o reiterate, così come previsto all'art. 54, co. 3 del DLGS 165/2011, si applica la sanzione del 

licenziamento disciplinare di cui all'art. 55 quater, co. 1.  

Prescrizioni specifiche: 

Estensione degli obblighi di comportamento a consulenti, collaboratori e imprese, prevedendo specifiche 

clausole di risoluzione in caso di violazione 

7. CONFLITTO DI INTERESSE 

L'art. 6-bis della L. 241/90, introdotto dalla L. 190/2012, ha disciplinato il conflitto di interessi nell'attività 

amministrativa prevedendo l'astensione dall'adozione di atti, in caso di conflitto di interessi. Successivamente, 

l'art. 7 del DPR 62/2013 (codice di comportamento) ha prescritto espressamente che "Il dipendente si astiene 

dal partecipare all'adozione di decisioni o ad attività che possano coinvolgere interessi propri, ovvero di suoi 

parenti, affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi, oppure di persone con le quali abbia rapporti 

di frequentazione abituale, ovvero, di soggetti od organizzazioni con cui egli o il coniuge abbia causa pendente 

o grave inimicizia o rapporti di credito o debito significativi, ovvero di soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, 

curatore, procuratore o agente, ovvero di enti, associazioni anche non riconosciute, comitati, società o 



 

stabilimenti di cui sia amministratore o gerente o dirigente. Il dipendente si astiene in ogni altro caso in cui 

esistano gravi ragioni di convenienza. Sull'astensione decide il responsabile dell'ufficio di appartenenza".  

Tale ultima disposizione, anche a seguito dell'espresso richiamo contenuto nell'articolo 42, comma 2 del 

decreto legislativo 50/2016 (codice dei contratti) è da considerarsi come riferimento prioritario, sia per la 

definizione del conflitto di interessi, sia per l'applicazione della conseguente misura dell'astensione  

Nello stesso DPR 62/2013, inoltre, l'articolo 14, al comma 2, prescrive: "2. Il dipendente non conclude, per 

conto dell'amministrazione, contratti di appalto, fornitura, servizio, finanziamento o assicurazione con imprese 

con le quali abbia stipulato contratti a titolo privato o ricevuto altre utilità nel biennio precedente, ad eccezione 

di quelli conclusi ai sensi dell'articolo 1342 del codice civile. Nel caso in cui l'amministrazione concluda contratti 

di appalto, fornitura, servizio, finanziamento o assicurazione, con imprese con le quali il dipendente abbia 

concluso contratti a titolo privato o ricevuto altre utilità nel biennio precedente, questi si astiene dal partecipare 

all'adozione delle decisioni ed alle attività relative all'esecuzione del contratto, redigendo verbale scritto di tale 

astensione da conservare agli atti dell'ufficio.  

Sulla base delle disposizioni richiamate, si evidenza l'esigenza di applicare le seguenti misure:  

1) la rilevazione di eventuali situazioni di conflitto di interessi  

Tale adempimento, peraltro previsto anche all.art. 1, co. 9, lettera e), che prescrive di "definire le modalità di 

monitoraggio del i rapporti tra l'amministrazione e i soggetti che con la stessa stipulano contratti o che sono 

interessati a procedimenti di autorizzazione, concessione o erogazione di vantaggi economici di qualunque 

genere, anche verificando eventuali relazioni di parentela o affinità sussistenti tra i titolari, gli amministratori, i 

soci e i dipendenti degli stessi soggetti e i dirigenti e i dipendenti dell'amministrazione". Al riguardo, pertanto, 

si richiede l'acquisizione di una dichiarazione di assenza di conflitto di interessi nel caso di avvio di 

procedimenti, con particolare riguardo a quelli che prevedano selezioni tra richiedenti o l'attribuzione di vantaggi 

e in tutte le procedure in materia contrattuale  

2) obbligo di astensione  

I dipendenti sono obbligati ad astenersi in tutte le situazioni prescritte dal citato art. 7 del DPR 62/2013. 

L'astensione, tuttavia, non avviene in modo automatico ma mediante la comunicazione al dirigente o al 

responsabile del servizio a cui compete la valutazione in ordine alle circostanze che richiedano l'astensione e 

alle conseguenze che questa può determinare sulla continuità dell'azione amministrativa. L'astensione non è 

da ritenersi necessaria nel caso in cui il procedimento sia assistito da prescrizioni procedurali che non 

consentono discrezionalità, così come nei casi in cui l'astensione potrebbe tradursi in vantaggio per i soggetti 

in conflitto di interessi (vedasi applicazione di sanzioni, trasmissione di accertamenti, tributari, ecc.  

Prescrizioni specifiche: 

Acquisizione di dichiarazioni sull’assenza di conflitto di interessi da parte dei dipendenti che partecipano alle 

procedure amministrative 

Obbligo di astensione nel caso in cui un dipendente versi nelle condizioni di “conflitto di interessi” previsti 

nell’articolo 7 del DPR 62/2013 Predisposizione di un modello di dichiarazione di insussistenza di situazioni di 

conflitto di interessi 

8. MONITORAGGIO SULLE POSSIBILI INTERFERENZE 

Il DPR 62/2013 (codice di comportamento), agli artt. 5 e 6, co. 1, prevede quanto segue:  

articolo 5: 1. Nel rispetto della disciplina vigente del diritto di associazione, il dipendente comunica 

tempestivamente al responsabile dell'ufficio di appartenenza la propria adesione o appartenenza ad 

associazioni od organizzazioni, a prescindere dal loro carattere riservato o meno, i cui ambiti di interessi 

possano interferire con lo svolgimento dell'attività dell'ufficio. Il presente comma non si applica all'adesione a 

partiti politici o a sindacati.  

articolo 6, comma 1: 1. Fermi restando gli obblighi di trasparenza previsti da leggi o regolamenti, il dipendente, 

all'atto dell'assegnazione all'ufficio, informa per iscritto il dirigente dell'ufficio di tutti i rapporti, diretti o indiretti, 

di collaborazione con soggetti privati in qualunque modo retribuiti che lo stesso abbia o abbia avuto negli ultimi 

tre anni, precisando:  



 

In ottemperanza a quanto sopra si prescrive che ogni dipendente comunichi la propria adesione o appartenenza 

ad associazioni o organizzazioni in tutti quei casi in cui l'ambito di interesse di queste ultime possa interferire 

con le attività dell'ufficio di appartenenza.  

Analogamente, con cadenza annuale ogni dipendente è tenuto a informare il dirigente dell'ufficio di 

appartenenza di ogni rapporto di tipo professionale intrattenuto con soggetti privati. Si richiama l'esigenza che 

tale adempimento sia effettuato dai dipendenti collocati in part time con prestazione lavorativa inferiore al 50%.  

Si precisa che le comunicazioni di cui si tratta, in ogni caso, non sono da intendersi come autorizzazioni 

all'esercizio di attività extra istituzionali e non sostituiscono l'obbligo di comunicazione di eventuali conflitti di 

interessi. 

Prescrizioni specifiche: 

Acquisizione da parte dei dipendenti di una dichiarazione in cui si attesta che non ricorrono le condizioni previste 

nell’articolo 5 del DPR 62  

Dichiarazione del dipendente di adesione o appartenenza ad associazioni od organizzazioni le cui finalità 

potrebbero interferire con le attività dell’ufficio 

9. INCARICHI EXTRAISTITUZIONALI 

Con riferimento all'art. 53 del DLGS 165/2001 si ribadisce che resta ferma per tutti i dipendenti la disciplina 

della incompatibilità dettata dagli artt. 60 e seguenti del Testo Unico approvato con DPR 10 gennaio 1957 n. 3. 

Gli articoli richiamati prescrivono quanto segue:  

Art. 60. - Casi di incompatibilità  

L'impiegato non può esercitare il commercio, l'industria, né alcuna professione o assumere impieghi alle 

dipendenze di privati o accettare cariche in società costituite a fine di lucro, tranne che si tratti di cariche in 

società o enti per le quali la nomina è riservata allo Stato e sia all'uopo intervenuta l'autorizzazione del ministro 

competente. 

art. 61. - Limiti dell'incompatibilità  

Il divieto di cui all'articolo precedente non si applica nei casi di società cooperative. L'impiegato può essere 

prescelto come perito od arbitro previa autorizzazione del ministro o del capo di ufficio da lui delegato.  

Inoltre, il successivo comma 2 prescrive che "Le pubbliche amministrazioni non possono conferire ai dipendenti 

incarichi, non compresi nei compiti e doveri di ufficio, che non siano espressamente previsti o disciplinati da 

legge o altre fonti normative, o che non siano espressamente autorizzati."  

Infine, il successivo comma 5 prescrive che "In ogni caso, il conferimento operato direttamente 

dall'amministrazione, nonché l'autorizzazione all'esercizio di incarichi che provengano da amministrazione 

pubblica diversa da quella di appartenenza, ovvero da società o persone fisiche, che svolgano attività d'impresa 

o commerciale, sono disposti dai rispettivi organi competenti secondo criteri oggettivi e predeterminati, che 

tengano conto della specifica professionalità, tali da escludere casi di incompatibilità, sia di diritto che di fatto, 

nell'interesse del buon andamento della pubblica amministrazione o situazioni di conflitto, anche potenziale, di 

interessi, che pregiudichino l'esercizio imparziale delle funzioni attribuite al dipendente".  

I dipendenti, quindi, dovranno attenersi rigorosamente a tali prescrizioni, la cui mancata attuazione, oltre a 

configurare una violazione di tipo disciplinare, comporta le conseguenze previste nei commi 7 e 7-bis del 

Decreto 165/2001 di seguito riportati:  

7. I dipendenti pubblici non possono svolgere incarichi retribuiti che non siano stati conferiti o previamente 

autorizzati dall'amministrazione di appartenenza. Ai fini dell'autorizzazione, l'amministrazione verifica 

l'insussistenza di situazioni, anche potenziali, di conflitto di interessi (*). Con riferimento ai professori universitari 

a tempo pieno, gli statuti o i regolamenti degli atenei disciplinano i criteri e le procedure per il rilascio 

dell'autorizzazione nei casi previsti dal presente decreto. In caso di inosservanza del divieto, salve le più gravi 

sanzioni e ferma restando la responsabilità disciplinare, il compenso dovuto per le prestazioni eventualmente 

svolte deve essere versato, a cura dell'erogante o, in difetto, del percettore, nel conto dell'entrata del bilancio 

dell'amministrazione di appartenenza del dipendente per essere destinato ad incremento del fondo di 

produttività o di fondi equivalenti.  



 

7- bis. L'omissione del versamento del compenso da parte del dipendente pubblico indebito percettore 

costituisce ipotesi di responsabilità erariale soggetta alla giurisdizione della Corte dei conti.  

Prescrizioni specifiche: 

Acquisizione delle autorizzazioni in caso di conferimento di incarichi a soggetti dipendenti di pubbliche 

amministrazioni Adozione di un Regolamento per la disciplina delle autorizzazioni all’espletamento di incarichi 

extraistituzionali  

Verifica delle condizioni prescritte nel Regolamento in caso di richiesta di autorizzazione all’espletamento di 

incarico all’esterno 

10. PANTOUFLAGE 

L'art. 53, co. 16 ter del decreto legislativo 165/2001, prevede che "I dipendenti che, negli ultimi tre anni di 

servizio, hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni di cui 

all'articolo 1, comma 2, non possono 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. I contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione di 

quanto previsto dal presente comma sono nulli ed è fatto divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o 

conferiti di contrattare con le pubbliche amministrazioni per i successivi tre anni con obbligo di restituzione dei 

compensi eventualmente percepiti e accertati ad essi riferiti".  

La prescrizione è finalizzata ad assicurare imparzialità nell'azione amministrativa e richiede l'adozione della 

misura relativa all'acquisizione di una specifica dichiarazione, da parte di ogni operatore economico, del rispetto 

del dettato normativo, consistente nell'assenza di rapporti professionali con i dipendenti dell'ente che negli anni 

precedenti abbiano, con lo stesso, stipulato contratti o emesso provvedimenti amministrativi.  

Prescrizioni specifiche: 

In caso di affidamento di prestazioni a un operatore economico, dichiarazione di quest’ultimo relativa al rispetto 

del divieto contenuto nell’articolo 53, comma 16-ter 

11. PATTO DI INTEGRITA’ 

In ottemperanza a quanto disposto dall'art. 1, comma 17 della legge 6 novembre 2012, n. 190 "Disposizioni per 

la prevenzione e la repressione della corruzione e dell'illegalità nella Pubblica Amministrazione", in relazione 

alle intense intercorse con la Prefettura di Frosinone l'Amministrazione ha previsto l'adozione del Patto di 

Integrità, valido per tutte le procedure di affidamento sopra e sotto soglia.  

Il Patto di Integrità dovrà essere inserito, pertanto, a cura di ciascuna delle strutture che svolgono attività 

contrattuale, nella documentazione di ogni relativa procedura per essere poi obbligatoriamente prodotto da 

ciascun partecipante debitamente sottoscritto per accettazione.  

Il documento elaborato contiene una serie di obblighi che rafforzano comportamenti già doverosi sia per 

l'Amministrazione che per gli operatori economici, per i quali ultimi l'accettazione del Patto costituisce 

presupposto necessario e condizionante alla partecipazione alle singole procedure di affidamento dei contratti 

pubblici.  

Prescrizioni specifiche: 

Inserimento delle clausole previste nel “patto di integrità”  

Verifica delle condizioni richieste dal “patto di integrità” 

12. FORMAZIONE COME MISURA DI PREVENZIONE 

La legge anticorruzione 190/2012, prescrive che l'attività di formazione deve intendersi come misura generale 

di prevenzione. A tal fine, ogni dirigente e Responsabile di servizio è tenuto a verificare l'adeguatezza delle 

conoscenze e lo stato di aggiornamento dei propri collaboratori, informando il Responsabile della prevenzione 

della corruzione, a cui compete la predisposizione di un piano di formazione finalizzato alla promozione e alla 

diffusione della cultura della legalità. In tale ambito viene in rilievo anche la sezione 3.3 del PIAO dedicata al 

Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale, in cui è prevista anche una sottosezione dedicata alla formazione 

del personale. 



 

Prescrizioni specifiche: 

Attivazione di interventi finalizzati alla formazione e all’aggiornamento dei dipendenti  

Indicazione al Responsabile della prevenzione dei dipendenti da avviare a specifici percorsi formativi 

13. MOTIVAZIONE DEI PROVVEDIMENTI AMMINISTRATIVI 

L'art. 3 della L. 241/1990 richiede che ogni provvedimento amministrativo sia adeguatamente motivato, con le 

indicazioni dei presupposti di fatto e delle ragioni giuridiche che ne hanno determinato la decisione 

dell'amministrazione, in relazione alle risultanze dell'istruttoria.  

La motivazione del provvedimento, oltre a consistere in un elemento necessario, la cui mancanza può 

determinarne l'annullabilità, è da considerarsi quale elemento fondamentale per la trasparenza dell'azione 

amministrativa, allo scopo di esplicitare, sia le ragioni che hanno portato alla decisione, sia il rispetto dei criteri 

di economicità, efficacia, e imparzialità previsti all'art. 1, co 1 della L. 241/90.  

La prescrizione di adottare motivazioni adeguate, in occasione dell'emanazione di provvedimenti amministrativi 

è da intendersi quale canone per la buona amministrazione, quindi misura di prevenzione della corruzione.  

A tal fine, si prescrive che ogni provvedimento amministrativo, in premessa, rechi una motivazione che sia 

articolata come segue:  

- le ragioni che hanno determinato l'adozione del provvedimento (istanza, prescrizione di legge, evento 

specifico, ecc.)  

- l'interesse pubblico, giuridicamente tutelato che si intende soddisfare  

- competenza a provvedere (indicando il provvedimento che ha conferito la legittimità ad adottare l'atto)  

- eventuali riferimenti ad atti precedenti (se necessari ai fini della decisione)  

- eventuali altri interessi manifestati  

- il riferimento a norme di legge o regolamentari  

- il processo logico che ha determinato l'adozione dell'atto  

- eventuali pareri richiesti  

- il riferimento a liste di controllo o altri sistemi che attestino la regolarità amministrativa  

Prescrizioni specifiche 

adozione di uno schema tipo di motivazione dei provvedimenti amministrativi 

14. CONTROLLO DI REGOLARITA’ AMMINISTRATIVA 

Ai sensi dell'art. 147 bis del D Lgs 267/2000 (TUEL) l'ente ha adottato un proprio regolamento riguardo le 

modalità di attuazione dei controlli di regolarità amministrativa e contabile con deliberazione del Consiglio 

comunale n. 3 del 13/02/2013 Tale provvedimento prescrive che i controlli amministrativi riguardino, in particolar 

modo, i seguenti provvedimenti:  

- Affidamento di servizi, lavori o forniture  

- Affidamento di incarichi professionali  

- Assunzioni o progressioni verticali  

- Determinazioni di liquidazione  

- Erogazione di sovvenzioni e contributi  

- Contratti nella forma di scrittura privata  

- Autorizzazioni  

- Concessioni  



 

- Determinazioni di impegno  

- Altri atti  

Per ciascuno degli atti sopra indicati, l'ente ha predisposto specifiche liste di controllo (check list) che 

contengono tutte le prescrizioni normative relative a ciascun provvedimento.  

Conseguentemente, al fine di assicurare la correttezza nell'azione amministrativa si prescrive che ogni 

provvedimento sia predisposto nel rispetto delle liste di controllo.  

Inoltre, l'esito dei controlli successivi sarà trasmesso all'organismo di valutazione che dovrà tenerne conto ai 

fini del giudizio sulla performance  

Prescrizioni specifiche: 

Utilizzo di “liste di controllo” (check list) per l’adozione di provvedimenti 

C – METODOLOGIA DI ANALISI DEL RISCHIO: FATTORI ABILITANTI, MODALITÀ DI ATTUAZIONE, 

GRADO DI RISCHIO, AREE DI RISCHIO E MAPPATURA DEI PROCESSI 

La metodologia di analisi del rischio, nel rispetto delle prescrizioni contenute nel Piano Nazionale 

Anticorruzione, si caratterizza per l'individuazione di ambiti (fattori abilitanti) la cui modalità di gestione può 

determinare l'eventuale insorgenza di rischi corruttivi.  

A tal fine, per ogni ambito sono state individuate le specifiche "modalità di attuazione" e in corrispondenza di 

ciascuna esse è stato definito un indicatore di stima del "grado di rischio", come analiticamente riportato nel 

PTPCT del Comune di Vico nel Lazio 2022/2024. Di seguito si riportano, schematicamente, le modalità di 

attuazione e il correlato grado di rischio. 

 

Modalità di attuazione Grado di rischio 

Atto di impulso  

Discrezionale  Alto 

Prescrizione Normativa  Basso 

Istanza di parte  Medio 

Parzialmente discrezionale  Medio 

Vincolato  Basso 

Con atto di programmazione Basso 

in conseguenza di un atto precedente  Basso 

a seguito di eventi  Medio 

a seguito di accertamento Alto 

Modalità di attuazione  

discrezionali  Alto 

parzialmente discrezionali  Medio 

vincolate  Basso 

definite  Basso 

definite da atti precedenti  Basso 

definite da norme o regolamenti  Basso 



 

definite con parametri e sistemi di calcolo  Basso 

a seguito di verifica Basso 

Quantificazione del quantum  

non ricorre  Basso 

discrezionale  Alto 

parzialmente discrezionale  Medio 

vincolata  Basso 

definita  Basso 

definita da atti precedenti  Basso 

definita da norme o regolamenti  Basso 

definita con parametri e sistemi di calcolo  Basso 

Individuazione del destinatario  

non ricorre  Basso 

mediante procedura selettiva  Alto 

in base a requisiti  Medio 

in modo vincolato  Basso 

a seguito dell'istanza  Basso 

definito in atti precedenti  Basso 

definito da norme di legge  Basso 

discrezionale  Alto 

Controinteressati  

non sono presenti  Basso 

possibili  Medio 

sono presenti  Alto 

occasionali  Medio 

Sistemi di controllo  

nessuno  Alto 

previsto  Medio 

previsto per alcune fasi  Medio 

successivo  Basso 

successivo a campione  Medio 

nel corso della procedura  Basso 

controllo costante e diffuso  Basso 

non è richiesto  Basso 



 

non è previsto  Alto 

Obblighi di pubblicazione  

non sono previsti  Alto 

previsti per alcune fasi  Medio 

previsti Basso 

Quadro normativo  

stabile  Basso 

variabile  Alto 

complesso  Alto 

stabile ma complesso  Alto 

Sistema di pianificazione   

previsto  Basso 

previsto ma non attuato  Alto 

da prevedere  Alto 

non è necessario  Basso 

non è previsto  Medio 

è previsto per alcune fasi  Medio 

Conflitto di interessi  

non ricorre  Basso 

probabile  Medio 

molto probabile  Alto 

possibile  Alto 

Sistemi di partecipazione  

non richiesti  Basso 

previsti e attuati  Basso 

possibili ma non attuati  Medio 

necessari ma non attuati  Alto 

non sono presenti  Medio 

sono presenti  Basso 

occasionali Medio 

Atti di indirizzo  

non richiesti  Basso 

previsti  Basso 

previsti ma da adeguare  Medio 



 

da prevedere  Alto 

possibili Medio 

sono presenti  Basso 

occasionali  Medio 

non sono presenti  Alto 

Tempi di attuazione  

non sono definiti  Alto 

non sempre rispettati  Alto 

definiti  Basso 

definiti ma non monitorati  Alto 

non definibili  Alto 

sono definiti e monitorati  Basso 

sono definiti ma non sempre monitorati  Alto 

definiti in parte  Medio 

 

Successivamente, si è provveduto all’analisi ed individuazione delle Aree di Rischio rilevate nell’ente.  

Nell’Allegato 2, al presente Piano sono riportati analiticamente tutti i processi mappati all’interno dell’ente, 

distinti per Servizio. 

Nell’Allegato 3 viene riportata la valutazione del rischio per ciascun processo. 

Nell’Allegato 4 si individuano le misure anticorruttive previste, le relative tempistiche di attuazione ed i 

responsabili di ciascuna misura. 

D - TRASPARENZA AMMINISTRATIVA 

Il decreto legislativo 33/2013, emanato a seguita della delega contenuta nella legge 190/2012 (legge 

anticorruzione) ha sistematizzato gli obblighi di pubblicazione, prevedendo una serie di adempimenti finalizzati 

all’attuazione della trasparenza amministrativa.  

Tali obblighi, inoltre, sono stati oggetto di una specifica deliberazione di ANAC, la n.1310/2016 che ha definito 

un elenco, richiedendo di verificare l’attuazione di ogni adempimento.  

Per effetto dell’articolo 10 del decreto legislativo 33/2013, l’Ente definisce, per ciascun obbligo, i responsabili 

della trasmissione e della pubblicazione. 

Nell’Allegato 5 al presente Piano, sono definiti i responsabili della trasmissione e della pubblicazione dei dati, 

in relazione a ciascun obbligo di trasparenza previsto dal richiamato d.lgs. n. 33/2013.  

Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, effettua una verifica periodica sul 

rispetto degli obblighi di pubblicazione, in concomitanza con l’espletamento dei controlli interni.  

 

1. REGISTRO DELL’ACCESSO CIVICO 

Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza è destinatario, ai sensi e per gli effetti 

di cui all'art. 5, comma 1 del D.lgs. 33/2013 delle istanze di accesso civico finalizzate a richiedere la 

pubblicazione di documenti, informazioni e dati previsti dalla vigente normativa.  

Ove ne ricorrano i presupposti, il Responsabile della Prevenzione e della Corruzione e della Trasparenza, per 

il tramite dei Responsabili di PO interessati, avrà cura, entro il termine di trenta giorni, decorrenti dall'istanza di 



 

matrice privatistica, di pubblicare sul sito i dati, le informazioni o i documenti richiesti e a comunicare al 

richiedente l'avvenuta pubblicazione degli stessi, con indicazione del relativo collegamento ipertestuale.  

Il Responsabile della Prevenzione e della Corruzione e della Trasparenza, in relazione alla loro gravità, segnala 

i casi di inadempimento o di adempimento parziale degli obblighi in materia di pubblicazione previsti dalla 

normativa, all'ufficio di disciplina, ai fini dell'eventuale attivazione del procedimento disciplinare. Il responsabile 

segnala altresì gli inadempimenti al vertice politico dell'amministrazione, al Nucleo di Valutazione, ai fini 

dell'attivazione delle altre forme di responsabilità.  

L’art. 5 del D.Lgs. n. 33/2013, come novellato dal D.Lgs. n. 97/2016, ha introdotto nel nostro ordinamento il 

cosiddetto accesso civico generalizzato, che è stato mutuato dal Freedom of Information Act (F.O.I.A.) di 

matrice anglosassone.  

Il nuovo accesso civico cd. generalizzato, ancor più dell'accesso civico semplice, si propone il riavvicinamento 

dei cittadini alle istituzioni mediante la possibilità concreta di conoscere la modalità di gestione delle risorse 

pubbliche, per capire, giudicare e partecipare alla vita pubblica.  

L’accesso civico generalizzato prevede un cambiamento sostanziale della legittimazione soggettiva: 

diversamente dall'accesso documentale disciplinato dagli artt. 22 e ss. della legge 241/1990, il FOIA non è più 

subordinato al possesso di un interesse diretto, concreto e attuale e serio, corrispondente ad una situazione 

giuridicamente tutelata e collegata al dato o al documento per il quale è l'accesso è richiesto, ma viene 

consentito a chiunque, anche non residente nel Comune destinatario dell'istanza di accesso, nel rispetto degli 

unici limiti relativi alla tutela di interessi pubblici e privati giuridicamente rilevanti, a prescindere dall'obbligo di 

pubblicazione dei dati e dei documenti stessi sul sito istituzionale.  

Ai sensi dell'art. 5 del D.Lgs n. 33/2013, l'istanza, che non deve essere motivata e sulla quale l'Amministrazione 

deve provvedere entro 30 giorni, può essere trasmessa all'Ufficio che detiene i dati, le informazioni o i 

documenti, ovvero all'URP, ovvero ad altro ufficio indicato dall'Amministrazione nella Sezione "Amministrazione 

Trasparente".  

Allorquando la richiesta di accesso abbia ad oggetto dati, informazioni e documenti oggetto di pubblicazione 

obbligatoria, la stessa può essere trasmessa al Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della 

Trasparenza.  

L'istanza può essere trasmessa per via telematica, secondo le modalità previste dal Decreto Legislativo n. 

82/2005 e s.m.i..  

L’ANAC, con Determinazione n. 1309 del 28/12/2016 ha raccomandato la realizzazione di una raccolta 

organizzata delle richieste di accesso, “cd. registro degli accessi”, da pubblicare sul sito istituzionale dell'ente. 

La pubblicazione del registro, oltre ad essere funzionale al monitoraggio che l’Autorità intende svolgere in 

materia di accesso civico generalizzato, è utile per l’Amministrazione in quanto si rende noto su quali 

documenti, dati o informazioni è stato consentito l’accesso in una logica di semplificazione delle attività.  

Ogni ufficio che riceve una richiesta di accesso civico, generalizzato o documentale, trasmette l'istanza di 

matrice privatistica all’Ufficio Protocollo che, oltre alla consueta attività di protocollazione della richiesta, 

provvede ad inserirla all’interno della piattaforma telematica di raccolta degli accessi.  

Va sottolineato, inoltre, che la piattaforma consente ad ogni cittadino di poter effettuare telematicamente la 

richiesta attraverso la registrazione al portale. L’applicativo consente ad ogni richiedente di monitorare lo stato 

di avanzamento dell’accesso proposto e permette di aggiornare automaticamente il registro degli accessi che 

è pubblicato sul sito istituzionale- Sezione amministrazione trasparente.  

Il comune di Vico nel Lazio con Delibera di Consiglio Comunale n. 11 del 12 aprile 2019 si è dotato di un 

regolamento in materia di accesso civico e accesso generalizzato che disciplina compiutamente ed in maniera 

conforme alla disciplina sopra richiamata, le modalità di presentazione ed esame delle istanze di accesso civico 

e generalizzato. 

Prescrizioni specifiche: 

Trasmissione tempestiva delle richieste di accesso civico e degli esiti ai fini della pubblicazione 

Adozione ed implementazione di un registro delle richieste di accesso civico semplice e generalizzato 

 



 

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1 Struttura organizzativa 

 

La struttura organizzativa dell’Ente è stata approvata da ultimo con deliberazione di Giunta comunale n. 84 

del 28.10.2024, ed è articolata in 4 servizi, al vertice di ciascuna è posto un Responsabile.  

 

Servizio Ufficio Responsabile 

Sociale, cultura, 

sport, tempo 

libero e 

patrimonio 

Servizi sociali e cultura Dott. Stefano 

Pelloni 

(art. 53 legge 

n. 388/2000) 

Sport e tempo libero 

Gestione del Patrimonio 

Amministrativo-

Affari Generali e 

Vigilanza 

Protocollo, Archivio generale, URP 

Dott. Stefano 

Pelloni 

(art. 53 legge 

n. 388/2000) 

Anagrafe, Stato civile, Elettorale e 

Statistica 

Polizia locale e vigilanza 

Affari generali, Istruzione, SUAP 

Gestione del personale, Selezioni, 

Progetti occupazionali 

Informatica - digitalizzazione della PA  

Economico- 

Finanziario 

Programmazione finanziaria, Bilancio 

Dott.ssa 

Nicoletta Tuni 

Entrate e Spese, Mutui, Acquisti 

generali: beni e servizi per il 

funzionamento servizi istituzionali 

(servizi pulizia stabili comunali, servizi 

postali, utenze, forniture generali ecc). 

IVA, IRAP, INAIL Modello unico, 

adempimenti fiscali  

Tecnico- 

Manutentivo 

Urbanistica, Edilizia Privata,  

Arch. Lucia 

Lolli  

(assunta ex 

art. 92 TUOEL) 

Paesaggio, Ambiente, Protezione civile 

Lavori pubblici 

Manutenzione, Territorio e Strutture 

pubbliche 

 

 

COSTITUZIONE DEGLI UFFICI 

 

Al 31.12.2024 risultavano in servizio n. 12 dipendenti, di cui n. 2 a tempo determinato, (compresa una unità di 

personale non di ruolo, dipendente del Comune di Piglio, in servizio presso il Comune di Vico nel Lazio ai 

sensi dell’art. 92 TUOEL), ed in particolare: 



 

 

 

SERVIZIO AMMINISTRATIVO-AFFARI GENERALI E VIGILANZA 

 

NOMINATIVO 

DIPENDENTE 

Area (ex 

Cat.)  

Profilo 

professionale 

PERCENTUALE 

IMPIEGO % 

Cosmi Sara 

 

Istruttore (ex 

cat. C) 

Istruttore dei 

servizi 

amministrativi  

50 

Rossi Miriam 

 

Istruttore (ex 

cat. C) 

Istruttore dei 

servizi 

amministrativi 

66 

Cosmi Alessandra 

 

Istruttore (ex 

cat. C), 

tempo 

determinato 

Istruttore dei 

servizi di 

vigilanza  

50 

Petrivelli Tiziano 

 

Istruttore (ex 

cat. C), 

tempo 

determinato 

Istruttore dei 

servizi di 

vigilanza 

50 

Pica Celestina 

 

Operatore (ex 

cat. A) 

Operatore dei 

servizi 

generali 

50 

 

SERVIZIO ECONOMICO FINANZIARIO 

 

NOMINATIVO 

DIPENDENTE 

Area (ex Cat.)  Profilo 

professionale 

PERCENTUALE 

IMPIEGO % 

Tuni Nicoletta 

 

Funzionario EQ (ex 

Cat. D) 

D1  100 

Sbaraglia Sabrina 

 

Istruttore (ex cat. 

C) 

Istruttore dei 

servizi di 

vigilanza 

100 

 

SERVIZIO TECNICO MANUTENTIVO 

 

NOMINATIVO 

DIPENDENTE 

Area (ex Cat.)  Profilo 

professionale 

PERCENTUALE 

IMPIEGO % 

Lolli Lucia Funzionario EQ (ex 

Cat. D) assunta ex 

92 TUOEL 

D1  41,67 

Greco Pierluigi Istruttore (ex cat. 

C) 

Istruttore 

tecnico 

50 



 

 

Rilastri Enrico 

 

Operatore (ex cat. 

A) 

Operatore dei 

servizi 

generali 

50 

Quilli Maria Luisa  

 

Operatore (ex cat. 

A) 

Operatore dei 

servizi 

generali 

50 

 

SERVIZIO SOCIALE, CULTURA, SPORT, TEMPO LIBERO E PATRIMONIO 

 

NOMINATIVO 

DIPENDENTE 

Area (ex Cat.)  Profilo 

professionale 

PERCENTUALE 

IMPIEGO % 

Germana Testa 

 

Funzionario EQ (ex 

Cat. D) 

D3  100 

 

Oltre ai dipendenti della dotazione organica è presente un Segretario Comunale, fascia C, in convenzione 

(50%) con il Comune di Trevi nel Lazio (FR), dott. Alessandro Rizzo. 

 

 

3.2 Organizzazione del lavoro agile 

 

Il Comune di Vico nel Lazio ha adottato la delibera di Giunta Comunale n. 12 del 25.02.2023 con cui è stato 

approvato il Regolamento per l'applicazione del “lavoro agile” all'interno del comune di Vico nel Lazio, il cui 

testo si riporta di seguito ed a cui si rimanda per la completa visione degli allegati allo stesso (All. A - istanza 

di manifestazione di interesse e All. B - schema di accordo individuale): 

Art. 1  

OGGETTO E FINALITÀ 

Il presente disciplinare regolamenta l'applicazione del lavoro agile all’interno del Comune di Vico nel Lazio, 

come disciplinato dalla L. del 22 maggio 2017 n. 81 quale forma di organizzazione della prestazione lavorativa 

del personale dipendente del Comune ed è emanato in attuazione delle disposizioni normative e contrattuali 

vigenti in materia. 

Con il presente regolamento si intende disciplinare il lavoro agile o smart working al fine di: 

1) promuovere un'organizzazione del lavoro ispirata ai principi della flessibilità, dell'autonomia e della 

responsabilità; 

2) favorire, attraverso lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al risultato, un incremento di 

efficacia ed efficienza dell'azione amministrativa; 

3) promuovere la diffusione di tecnologie e competenze digitali; 

4) rafforzare le misure di conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare dei dipendenti; 

5) promuovere la mobilità sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro-casa, nell'ottica 

di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano in termini di volumi e di 

percorrenze; 

6) riprogettare gli spazi di lavoro in relazione alle specifiche attività oggetto del lavoro agile; 



 

Art. 2  

DEFINIZIONI 

− “Lavoro agile”: consiste in modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, stabilita mediante 

accordo tra le parti, fondata su un’organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o 

di luogo di lavoro, con il prevalente supporto di tecnologie dell’informazione e della comunicazione 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 presso un luogo collocato al di 

fuori delle sedi dell'Ente, entro i limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale derivanti 

dalla legge e dalla contrattazione collettiva (art. 18 comma 1 Legge 81/2017); 

− “Accordo individuale”: accordo concluso tra il dipendente ed il Dirigente del settore a cui è assegnato il 

lavoratore per lo svolgimento del lavoro agile. L'accordo è stipulato per iscritto e disciplina l'esecuzione della 

prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali dell’Ente. L'accordo individua oltre che le misure tecniche 

e organizzative, la durata, il contenuto e la modalità di svolgimento della prestazione lavorativa in lavoro 

agile (art. 19 L. 81/2017); 

− “Sede di lavoro”: la sede dell’ufficio presso i locali dell'Amministrazione a cui il dipendente è assegnato; 

− “Amministrazione” o “Ente”: Comune di Vico nel Lazio; 

− “Lavoratore/lavoratrice agile”: il dipendente in servizio presso l'amministrazione che espleta parte della 

propria attività lavorativa in modalità agile secondo i termini stabiliti nell'accordo individuale; 

− “Postazione di lavoro agile”, il sistema tecnologico costituito da un insieme di hardware e di software, che 

consenta lo svolgimento di attività di lavoro in modalità agile presso il domicilio prescelto; 

− “Dotazione informatica”: la strumentazione costituita da personal computer, tablet, smartphone, applicativi 

software ecc. forniti dall'amministrazione al dipendente e/o di proprietà di quest'ultimo, utilizzati per 

l’espletamento dell’attività lavorativa. 

Art. 3  

DESTINATARI 

Il presente disciplinare è rivolto a tutto il personale dipendente in servizio presso il Comune di Vico nel Lazio 

a tempo indeterminato, a tempo pieno o parziale. 

Sono ricompresi nell’ambito di applicazione del disciplinare anche gli addetti impiegati con forme di lavoro 

flessibile (tempo determinato, tirocini, somministrazione di lavoro, ecc.) nei casi in cui l'attività lavorativa 

espletata sia valutata come remotizzabile dal relativo Responsabile. 

Fermo restando che non esistono, in linea di principio, profili professionali cui sia precluso in termini assoluti 

l’accesso al Lavoro Agile, tuttavia si ritiene di escludere, a titolo esemplificativo e non esaustivo, dal novero 

delle attività eseguibili a distanza quelle che comportano:  

- il contatto fisico diretto con l’utente (a titolo esemplificativo: sportelli incaricati del ricevimento del pubblico in 

presenza, incontri protetti a carattere sociale, personale educativo, bibliotecario, ecc.), escludendo le attività 

di “back office” svolte a supporto delle predette attività;  

- la presenza costante sul territorio (a titolo esemplificativo: attività di notificazione in presenza, manutenzione 

strade, servizi di vigilanza e sicurezza e controllo in presenza, sopralluoghi, direzione lavori, etc.); 

- l’utilizzo in modo esclusivo ovvero la consultazione di materiale e/o archivi cartacei; 

- la conduzione di autoveicoli;  

- l’accoglienza e l’informazione in presenza (a titolo esemplificativo attività reception);  

- la gestione di team, meeting, gruppi di lavoro non altrimenti governabili con modalità a distanza;  

- l’impiego di macchine ovvero attrezzature specifiche;  

- i lavori in turno e quelli che richiedono l’utilizzo costante di strumentazioni non remotizzabili. 



 

Art. 4 

REQUISITI DELL’ATTIVITÀ LAVORATIVA 

La prestazione di lavoro può essere svolta in modalità agile qualora sussistano i seguenti requisiti: 

− è possibile svolgere da remoto almeno parte dell’attività a cui è assegnato il dipendente, senza la 

necessità di costante presenza fisica nella sede di lavoro; 

− è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione lavorativa 

al di fuori della sede di lavoro; 

− lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile risulta coerente con le esigenze 

organizzative e funzionali dell'Ufficio al quale il dipendente è assegnato; 

− il dipendente gode di autonomia operativa e ha la possibilità di organizzare l’esecuzione della 

prestazione lavorativa;  

− è possibile monitorare e verificare i risultati delle attività assegnate; 

− sia nella disponibilità del dipendente, o in alternativa fornita dall'Amministrazione – nei limiti della 

disponibilità -, la strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria 

all'espletamento della prestazione in modalità agile. 

L'accesso al lavoro agile è organizzato, ove possibile, anche attraverso meccanismi di rotazione dei dipendenti 

nell’arco temporale settimanale o plurisettimanale, garantendo un’alternanza nello svolgimento dell‘attività in 

modalità agile e in presenza, tali da consentire un più ampio coinvolgimento del personale. 

ART. 5 

ACCESSO AL LAVORO AGILE 

L'attivazione della modalità di lavoro agile avviene su base volontaria presentando l’istanza nella forma di 

manifestazione di interesse al proprio Responsabile di Area.  

L'istanza, redatta sulla base del modulo predisposto dall'Amministrazione (ed allegato al disciplinare, è 

trasmessa dal dipendente al proprio Responsabile di riferimento ed in copia al Servizio personale. 

La compatibilità dell’accesso al lavoro agile dovrà essere valutata rispetto ai seguenti elementi: 

(a) all'attività svolta dal dipendente; 

(b) ai requisiti previsti dal presente disciplinare. 

(c) alla regolarità, continuità' ed efficienza dell'erogazione dei servizi rivolti a cittadini e imprese, nonché 

al rispetto dei tempi previsti dalla normativa vigente. 

Art. 6 

PRIORITA’ 

Qualora il numero delle istanze di lavoro agile in una singola unità organizzativa sia valutato dal Responsabile 

di riferimento superiore alla sostenibilità nel garantire le esigenze produttive e funzionali dell’Amministrazione, 

viene data priorità alle seguenti categorie: 

1) Lavoratori fragili: soggetti in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi medico- legali, 

attestante una condizione di rischio derivante da immunodepressione o da esiti da patologie 

oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi inclusi i lavoratori in possesso del 

riconoscimento di disabilità con connotazione di gravità ai sensi dell’articolo 3, comma 3, della legge 

5 febbraio 1992, n. 104;  

2) dipendenti con figli in condizioni di disabilità ai sensi dell’articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 

1992, n. 104, documentate attraverso la produzione di certificazione proveniente da medici di una 

struttura pubblica (da allegare in copia alla richiesta); 

3) Lavoratrici in gravidanza;  



 

4) Lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternità previsto 

dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della 

maternità e della paternità, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151 

5) Lavoratori padri e lavoratrici madri con figli minorenni conviventi di età non superiore ai 14 anni; 

6) Dipendenti con familiari (coniuge, partner di un'unione civile, convivente stabile more uxorio, genitori 

anche se non conviventi, figli anche se non conviventi e anche maggiori di età, per i quali il dipendente 

usufruisca dei permessi di cui all’art. 3 comma 3 legge 104/92) affetti da patologie che ne 

compromettono l'autonomia, documentate attraverso la produzione di certificazione proveniente da 

medici di una struttura pubblica (da allegare in copia alla richiesta); 

7) Distanza della residenza o domicilio dal luogo di lavoro superiore a 40 km. 

Tali condizioni dovranno essere, ove richiesto, debitamente certificate o documentate. 

Art. 7 

ACCORDO INDIVIDUALE 

Prima dell'attivazione del lavoro agile si procede alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il dipendente e 

il Responsabile del Settore cui quest'ultimo è assegnato. 

L'accordo è stipulato a termine. La scadenza dell'accordo può essere prorogata previa richiesta scritta del 

dipendente al proprio Responsabile di riferimento; quest’ultimo comunicherà al Servizio personale l'avvenuta 

proroga. 

L'accordo individuale, sottoscritto entro 30 giorni dalla presentazione dell'istanza di cui all'art. 6 tra il 

dipendente ed il Responsabile del Settore di riferimento, deve redigersi sulla base del modello predisposto 

dall'Amministrazione e allegato al disciplinare.  

L’accordo individuale dovrà necessariamente prevedere la definizione dei seguenti elementi:  

− Il Progetto di Lavoro agile, contenente gli obiettivi generali e specifici che si intendono perseguire e 

la/e attività da svolgere da remoto; 

− la durata dell'accordo e il preavviso in caso di recesso; 

− il numero dei giorni settimanali, o i giorni specifici, individuati per lo svolgimento della prestazione in 

modalità agile, tenuto conto della attività svolta dal dipendente e della funzionalità dell'ufficio. I 

dipendenti incaricati di posizioni organizzative possono svolgere la prestazione lavorativa in modalità 

agile nella misura massima di 2 giorni alla settimana; 

− i supporti tecnologici da utilizzare in relazione alla specifica attività lavorativa e la strumentazione 

eventualmente fornita dall'Amministrazione; 

− le modalità di verifica del raggiungimento degli obiettivi; 

− modalità di monitoraggio della prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali dell’Amministrazione, 

tenendo conto dell’art. 4 dello Statuto dei Lavoratori 

− fascia/e oraria/e di contattabilità telefonica e a mezzo posta elettronica, indicando; 

− le disposizioni in materia di sicurezza sul lavoro e trattamento dati. 

Durante lo svolgimento della prestazione in lavoro agile è possibile, previa intesa tra le parti, modificare le 

condizioni previste nell’accordo individuale, sia per motivate esigenze espresse dal lavoratore, sia per 

necessità organizzative dell’Amministrazione. 

Art. 8 

LUOGO DI SVOLGIMENTO 

Il luogo in cui espletare il lavoro agile è individuato dal singolo dipendente, di concerto con l’Amministrazione, 

nel rispetto di quanto indicato nelle informative sulla tutela della salute e sicurezza dei luoghi di lavoro e sulla 

riservatezza e sicurezza dei dati di cui si dispone per ragioni di ufficio. 



 

Nelle giornate di lavoro agile i/le dipendenti utilizzeranno prioritariamente spazi chiusi privati (in primo luogo il 

proprio domicilio abituale, ma non esclusivamente), spazi in strutture pubbliche attrezzate per l’accoglienza e 

il collegamento e spazi in altre Amministrazioni con le quali siano previste attività di collaborazione già 

strutturate.  

È necessario comunque fornire un’indicazione del luogo prevalente (o dei luoghi) al fine della corretta 

copertura INAIL in caso di infortuni sul lavoro. Eventuali infortuni sul lavoro devono essere immediatamente 

comunicati alle strutture di appartenenza per le necessarie denunce. 

Il lavoratore è tenuto a verificare e a mantenere nel tempo la presenza delle condizioni che garantiscano la 

piena operatività, funzionale e strumentale, richiesta per il lavoro agile. In particolare, il luogo di lavoro deve 

essere tale da garantire la necessaria riservatezza delle attività, evitando che estranei possano venire a 

conoscenza di notizie riservate. È inoltre necessario che il luogo ove si svolge l’attività non metta a repentaglio 

la strumentazione dell’Amministrazione. 

Art. 9 

PRESTAZIONE LAVORATIVA 

La prestazione lavorativa agile deve essere espletata nella fascia giornaliera dalle ore 8.00 e non oltre le ore 

17 e non può essere effettuata nelle giornate di sabato, domenica o festive infrasettimanali. Laddove la 

prestazione lavorativa giornaliera ecceda le 6 ore il lavoratore ha diritto a beneficiare di una pausa di almeno 

30 minuti. 

Al fine di garantire un’ottimale organizzazione delle attività e permettere le necessarie occasioni di contatto e 

coordinamento con i colleghi, il dipendente, nell’arco della giornata di lavoro agile, deve garantire la sua 

contattabilità da parte dell'Ufficio (a mezzo e-mail, telefono, messaggi ecc.) in una fascia di contattabilità 

specificata nell'accordo individuale, anche in base a quanto previsto dal successivo art. 11 sugli strumenti di 

telefonia mobile. 

Ai dipendenti che si avvalgono delle modalità di lavoro agile, sia per gli aspetti normativi sia per quelli 

economici, si applica la disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva ivi comprese le disposizioni 

in tema di malattia e ferie. 

Nelle giornate in cui l'attività lavorativa è prestata in modalità agile non è configurabile il lavoro straordinario.  

Non sono configurabili permessi brevi ed altri istituti che comportino riduzioni di orario, parimenti non è 

applicabile l’istituto della turnazione e l’erogazione della relativa indennità nonché delle indennità, se previste, 

legate alle condizioni di lavoro. 

Il lavoratore agile conserva il diritto a fruire dei medesimi istituti di assenza giornaliera previsti per la generalità 

dei dipendenti dell’Amministrazione. 

L’eventuale malfunzionamento delle dotazioni tecnologiche che renda impossibile la prestazione lavorativa in 

modalità agile dovrà essere tempestivamente segnalato dal/dalla dipendente sia al fine di dare soluzione al 

problema che di concordare con il proprio responsabile le modalità di completamento della prestazione, ivi 

compreso, ove possibile, il rientro nella sede di lavoro. 

L’amministrazione, per esigenze di servizio rappresentate dal Responsabile di riferimento, si riserva di 

richiedere la presenza in sede del dipendente in qualsiasi momento, in particolare per situazioni di emergenza. 

Art. 10 

TRATTAMENTO GIURIDICO ED ECONOMICO 

Il/la dipendente che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile ha diritto ad un trattamento economico e 

normativo non inferiore a quello complessivamente applicato, in attuazione dei contratti collettivi di cui all'art. 

51 del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, nei confronti dei/lle lavoratori/trici che svolgono le medesime 

mansioni esclusivamente all'interno dell'Amministrazione.  

È garantita parità di trattamento normativo e giuridico dei lavoratori che aderiscono al lavoro agile anche in 

riferimento alle indennità e al trattamento accessorio rispetto ai lavoratori che svolgono le medesime mansioni 

esclusivamente all'interno della sede dell'Amministrazione. Il lavoro agile non pregiudica in alcun modo le 

prospettive di sviluppo professionale e formativo previste dalla legge e dalla contrattazione collettiva. 

Per i giorni in cui la prestazione lavorativa è svolta in lavoro agile non spetta il buono pasto. 



 

Art. 11 

DOTAZIONE TECNOLOGICA 

Il dipendente svolge l’attività lavorativa in modalità agile avvalendosi degli strumenti di dotazione informatica 

già in suo possesso o forniti dall’Amministrazione, quali: pc portatili, tablet, smartphone o quant’altro ritenuto 

opportuno e congruo dall’Amministrazione per l’esercizio dell’attività lavorativa. 

Qualora il dipendente non disponga di strumenti informatici e/o tecnologici idonei propri, l'Amministrazione nei 

limiti delle disponibilità, potrà fornire al lavoratore la dotazione necessaria per l'espletamento dell'attività 

lavorativa al di fuori della sede di lavoro.  

Il/la dipendente si impegna a custodire con la massima cura e a mantenere integra la strumentazione che sarà 

fornita, in modo tale da evitarne il danneggiamento, lo smarrimento e a utilizzarla in conformità con le istruzioni 

ricevute. Gli strumenti di lavoro affidati al personale devono essere utilizzati esclusivamente per lo svolgimento 

dell’attività lavorativa, nel rispetto della disciplina legale e contrattuale applicabile. 

L’Amministrazione garantisce la conformità alle disposizioni vigenti in materia di salute e sicurezza. La 

manutenzione della strumentazione e dei relativi software è a carico dell’Amministrazione. 

L'Amministrazione, nei limiti delle proprie disponibilità, può consegnare al lavoratore agile un dispositivo di 

telefonia mobile (telefono cellulare, smartphone ecc.): Il dispositivo di telefonia mobile (telefono cellulare, 

smartphone ecc.), deve essere utilizzato solo per attività lavorative, in modo appropriato, efficiente, corretto e 

razionale. I costi relativi a tale utenza telefonica sono a carico dell'Amministrazione. 

Ulteriori costi sostenuti dal/dalla dipendente direttamente e/o indirettamente collegati allo svolgimento della 

prestazione lavorativa (elettricità, linea di connessione, spostamenti etc.) o le eventuali spese per il 

mantenimento in efficienza dell’ambiente di lavoro agile non sono a carico dell’Amministrazione. 

Art. 12 

DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE 

In attuazione di quanto disposto all’art. 19 comma 1 della Legge del 22 maggio 2017 n. 81, l’Amministrazione 

riconosce il diritto alla disconnessione: il lavoratore agile ha diritto a non leggere e non rispondere a email, 

telefonate o messaggi lavorativi e di non telefonare, di non inviare e-mail e messaggi di qualsiasi tipo inerenti 

all’attività lavorativa nel periodo di disconnessione di cui alla lett. b). Per la relativa attuazione vengono adottate 

le seguenti prescrizioni: 

a) il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale e bidirezionale (verso i propri responsabili e 

viceversa), oltre che in senso orizzontale, cioè anche tra colleghi; 

b) il “diritto alla disconnessione” si applica dalle ore 19.00 alle 7.30 del mattino seguente, dal lunedì al venerdì, 

salvo casi di comprovata urgenza, nonché dell’intera giornata di sabato, di domenica e di altri giorni festivi 

(tranne per i casi di attività istituzionale). 

Art. 13 

OBBLIGHI DELLE PARTI 

Il potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si espliciterà, di massima, attraverso 

la verifica dei risultati ottenuti. Tra dipendente in lavoro agile e diretto responsabile saranno condivisi obiettivi 

puntuali, chiari e misurabili che possano consentire di monitorare i risultati dalla prestazione lavorativa in lavoro 

agile. Per assicurare il buon andamento delle attività e degli obiettivi, dipendente e responsabile si 

confronteranno almeno con cadenza mensile/bimensile sullo stato di avanzamento. Restano ferme le ordinarie 

modalità di valutazione delle prestazioni, secondo il sistema vigente per tutti i dipendenti. 

Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalità lavoro agile il comportamento del/della dipendente 

dovrà essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la prestazione dovrà essere svolta 

sulla base di quanto previsto dai CCNL vigenti e dal Codice di comportamento. 

Le parti si danno atto che, secondo la loro gravità e nel rispetto della disciplina legale e contrattuale vigente, 

le condotte connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa all’esterno dei locali aziendali danno luogo 

all’applicazione di sanzioni disciplinari, così come individuate nel regolamento disciplinare. In particolare, la 

ripetuta mancata osservanza delle fasce di contattabilità di cui all'art. 9, potrà costituire una violazione degli 



 

obblighi di cui all'art. 57 co.3 del citato Codice Disciplinare e comportare l’esclusione dal successivo rinnovo 

dell’accordo individuale 

Art. 14 

RECESSO DALL'ACCORDO. 

L’Amministrazione e/o il/la lavoratore/trice agile possono recedere dall’accordo individuale in forma scritta con 

un preavviso di 15 giorni lavorativi. 

L’accordo individuale di lavoro agile, può in ogni caso, essere revocato dal Responsabile del Servizio di 

appartenenza: 

− nel caso in cui il dipendente non rispetti i tempi o le modalità di effettuazione della prestazione 

lavorativa, o in caso di ripetuto mancato rispetto delle fasce di contattabilità; 

− mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati e definiti nell’accordo individuale. 

La mancata osservanza delle disposizioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro, sicurezza e tutela dei 

dati, fedeltà e riservatezza costituisce motivo di recesso immediato dall’accordo individuale di lavoro agile da 

parte dell’Amministrazione. 

Art. 15 

PRIVACY 

Durante le operazioni di trattamento dei dati ai quali il/la dipendente abbia accesso in esecuzione delle 

prestazioni lavorative, in considerazione delle mansioni ricoperte, in relazione alle finalità legate 

all’espletamento delle suddette prestazioni lavorative, gli stessi devono essere trattati nel rispetto della 

riservatezza e degli altri diritti fondamentali riconosciuti all'interessato dal Regolamento UE 679/2016– GDPR 

e dal D.Lgs. 196/03 e successive modifiche. 

Il trattamento dei dati deve avvenire in osservanza della normativa nazionale vigente, del Disciplinare UE sulla 

Protezione dei Dati Personali e delle eventuali apposite prescrizioni impartite dall’Amministrazione in qualità 

di Titolare del Trattamento. 

Art. 16 

SICUREZZA 

Al lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori, in 

particolare quelle di cui al D.Lgs. n. 81/08 e s.i.m. e della legge 22 maggio 2017, n. 81. 

Relativamente alla sicurezza sul lavoro l’Amministrazione garantisce il buon funzionamento degli strumenti 

tecnologici assegnati; 

Il/la dipendente é, a sua volta, tenuto a cooperare all’attuazione delle misure di prevenzione predisposte 

dall’Amministrazione per fronteggiare i rischi. 

Ai sensi dell'art. 23 della L. 81/2017 il lavoratore è tutelato contro gli infortuni sul lavoro e le malattie 

professionali dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali. Il 

lavoratore è altresì tutelato contro gli infortuni sul lavoro occorsi durante il normale percorso di andata e ritorno 

dal luogo di abitazione a quello eventualmente diverso prescelto per lo svolgimento della prestazione 

lavorativa  – luogo di lavoro  agile -  nei limiti e alle condizioni di cui al terzo comma dell'articolo 2 del testo 

unico delle disposizioni per l'assicurazione obbligatoria contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali, 

di cui al decreto del Presidente della Repubblica 30 giugno 1965, n. 1124, e successive modificazioni. 

In caso di infortunio durante la prestazione lavorativa, il dipendente deve darne tempestiva comunicazione al 

proprio Dirigente di riferimento per i conseguenti adempimenti di legge, secondo le disposizioni vigenti in 

materia. 

Art. 17 

FORMAZIONE 

L’Amministrazione sostiene l’introduzione del lavoro agile come modalità ordinaria di prestazione lavorativa 

con specifici percorsi di formazione rivolti al personale che accede al lavoro agile in base ai ruoli ricoperti, sia 

per il tramite di piattaforme di e-learning incentrati sul lavoro in modalità agile. 



 

Art. 18 

NORMA FINALE 

Per tutto quanto non previsto dalla presente direttiva o dall’accordo individuale, per la regolamentazione dei 

diritti e degli obblighi direttamente pertinenti al rapporto di lavoro, si rinvia alla disciplina contenuta nelle 

disposizioni legislative, nei contratti collettivi nazionali di lavoro e nei contratti decentrati integrativi nonché a 

quanto previsto nel Codice di comportamento 

 

 

3.3 Piano Triennale del Fabbisogno del Personale 

 

Approvato con Deliberazione di Giunta Comunale n. 16 del 28/02/2025. 

Il D.L. n. 34/2019 c.d. Decreto Crescita, all’articolo 33, ha introdotto un nuovo sistema di calcolo della capacità 

assunzionale per i Comuni (comma 2) e per le Città metropolitane (comma 1bis), prevedendo il superamento 

del turn-over e l’introduzione del criterio della sostenibilità finanziaria della spesa di personale. 

L’art. 33, comma 2, del D.L. n. 34/2019, i Comuni possono effettuare assunzioni di personale a tempo 

indeterminato nel limite di una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi 

a carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito dal Decreto attuativo come percentuale, 

differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti 

approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità assestato in bilancio di previsione, nonché 

nel rispetto della percentuale massima di incremento annuale della spesa di personale, anch’essa definita dal 

Decreto attuativo. 

Il Decreto individua per ciascuna fascia demografica due distinte  percentuali: una prima percentuale che 

definisce il valore-soglia, il cui rispetto abilita il  Comune alla piena applicazione della nuova disciplina 

espansiva delle assunzioni, e una  più alta percentuale che definisce il valore di rientro, come riferimento per 

i Comuni che  hanno una maggiore rigidità strutturale della spesa di personale in relazione all’equilibrio 

complessivo del Bilancio. 

I Comuni “sotto soglia”, ovvero quelli che si collocano al di sotto del valore soglia per fascia demografica 

previsto dalla Tabella 1 del DM 17 marzo 2020, possono incrementare la spesa di personale registrata nel 

2018, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, in misura non superiore al valore percentuale 

indicato dalla Tabella 2 del DM (fermo restando il rispetto del valore soglia previsto dalla Tabella 1). 

Il limite previsto dal comma 557 o comma 562 della legge 296/2006, calcolato con le “vecchie” regole, continua 

ad essere vigente: solamente le assunzioni a tempo indeterminato disposte alla luce del DM (articoli 4 e 5) 

potranno star fuori da questo limite. 

In relazione a tali valori il Comune di Vico nel Lazio si colloca al di sotto della prima soglia: 

 

Spesa del personale 

Ultimo rendiconto 2023 389.563,55 € 

Anno 2018 378.191,58 € 

 

FCDE 79.071,48 € 

Media - FCDE 1.452.672,25 € 

Rapporto Spesa/Entrate 

26,82% 

 

Abitanti: 2068 (Valore risultante dai dati ISTAT al 31/12/2022) 



 

L’ultimo rendiconto approvato alla data della presente rilevazione è il rendiconto 2023 per cui: 

 

Entrate correnti 

Ultimo Rendiconto 2023 1.551.058,83 € 

Penultimo rendiconto 2022 1.603.500,52 € 

Terzultimo rendiconto 2021 1.440.671,83 € 

 

L’incremento massimo ipotetico di spesa rispetto alla spesa di personale dell’anno 2018 è di seguito riportato: 

 

Incremento massimo ipotetico spesa 

% € 

35,00% 132.367,05 € 

 

SPESA MASSIMA TEORICA 

spesa del personale ultimo Anno 2018 378.191,58 € 

incremento max teorico di spesa 35%  132.367,05 € 

limite complessivo teorico alla spesa di personale nel 2025 510.558,63 € 

 

Poiché la norma specifica “nonché nel rispetto della percentuale massima di incremento annuale della 

spesa di personale, anch’essa definita dal Decreto attuativo..”. 

 

  VERIFICA  INIZIALE  

limite complessivo teorico alla spesa di personale nel 2024 510.558,63 € 

Media - FCDE 1.452.672,25 € 

  35,15% 

limite potenziale alla spesa di personale nel 2025 400.937,54 

Media - FCDE 1.452.672,25 

  27,60% 

Incremento massimo ammissibilie ai sensi dell'art. 33 del DL 34/2019 e del 

Decreto 17 marzo 2020 

22.745,96 

 

Secondo quanto previsto dal DM 17 marzo 2020, per il periodo 2020-2024 i Comuni “sotto soglia” possono 

utilizzare le facoltà assunzionali residue dei cinque anni antecedenti al 2020, in deroga agli incrementi 

percentuali individuati dalla Tabella 2 del DM 17 marzo 2020, fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 

Si fa presente che l’art. 5, comma 2, del Decreto attuativo consente ai Comuni che rispettano il valore-soglia 

la possibilità di impiegare le facoltà assunzionali residue dei cinque anni antecedenti al 2020 in deroga agli 

incrementi percentuali individuati dalla Tabella 2. Su questo punto specifico la Ragioneria Generale dello 



 

Stato, con nota RGS n. 12454/2021, ha affermato che i due metodi di calcolo sono alternativi tra loro e 

non cumulativi, per cui il Comune decide di non optare  per la facoltà concessa dall’art. 5, comma 2. 

 

Rispetto del  limite previsto dal comma 557 o comma 562 della legge 296/2006, 

L’art. 7, comma 1, del d.m. 17 marzo 2020, che dispone che “La maggior spesa per assunzioni di personale 

a tempo indeterminato derivante da quanto previsto dagli articoli 4 e 5 non rileva ai fini del rispetto del limite 

di spesa previsto dall’art. 1, commi 557-quater e 562, della legge 27 dicembre 2006, n. 296.” 

Tenuto conto che Il limite previsto dal comma 557 o comma 562 della legge 296/2006, calcolato con le 

“vecchie” regole, continua ad essere vigente pertanto solamente le assunzioni a tempo indeterminato disposte 

alla luce del DM (articoli 4 e 5) potranno star fuori da questo limite. 

VERIFICA LIMITE DI SPESA  articolo 1, comma 557-quater, della legge 296/2006, 

media spesa triennio 2011/2013 432.105,67 

 

spesa  programmata anno 2025 400.937,54 

 

 

31.168,13 

 

 

Rispetto del  limite previsto  dall’art. 9, comma 28 del d.l. 78/2010 convertito nella L. 122/2010 

Ai fini del rispetto dell’art. 9, comma 28 del d.l. 78/2010 convertito nella L. 122/2010 secondo cui la spesa del 

lavoro flessibile, ovvero tempo determinato, interinali, collaborazioni, lavoratori socialmente utili ecc. anche 

nel 2025 non potrà superare il 100% della spesa impegnata nel 2009, per i gli enti locali in regola con il comma 

557 e 562 art. 1 Legge 296/2006 (50% per gli enti non in regola). 

             

 

TOTALE SPESA PERSONALE 

TEMPO DETERMINATO 

PREVISTA 44.790,61 
           

 

TOTALE SPESA PERSONALE 

TEMPO DETERMINATO 

PARAMETRO DI VINCOLO 58,522,00 
           

 

Il limite imposto  dell’art. 9, comma 28 del d.l. 78/2010 convertito nella L. 122/2010 è rispettato. 

Mancato rispetto del limiti dell’art. 60 comma 3 CCNL 16.11.22  personale a tempo determinato e 

ripristino del limite in corso d’anno 

L' art. 60 del CCNL 16.11.22  enti locali ha disposto al comma 3 che il numero massimo di contratti a tempo 

determinato e di contratti di somministrazione a tempo determinato stipulati da ciascun ente 

complessivamente non può superare il tetto annuale del 20% del personale a tempo indeterminato in servizio 

al 1° gennaio dell’anno di assunzione, con arrotondamento dei decimali all’unità superiore qualora esso sia 

uguale o superiore a 0,5. 

 

PERSONALE A TEMPO DETERMINATO AL 1.1.2025 3 

PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO AL 

1.1.2025 

9 



 

LIMITE NON RISPETTATO 33.33% 

 

PIANO ASSUNZIONALE  

ANNO 2025  

incremento orario segue la seguente evoluzione per un costo complessivo di € 8.825,09: 

 

 

ANNO 2026 

 

ANNO 2027 

Nessuna nuova assunzione programmata. 

 

 

FORMAZIONE DEL PERSONALE 

 

totale incremento orario annuale 8.825,09

Cognome e nome

PART 

TIME/FULL 

TIME

Posizione economica retribuzione annuale esclusa 13^

Ind.Comparto - 

quota carico ente - 

finanziaria 2002

INDENNITA' DI 

RESPONSABILIT

A' P.O.

IVC 

2022/202

4

altre 

indennità 

tredicesim

a mensilità
differenziali totale CAPITOLO 

CPDL          

(b)

INADEL         

(c) 
CAPITOLO 

IRAP              

(e)  
totale

totale 

complessivo

CELESTINA PICA 50,00% AREA DEGLI OPERATORI - A4 6.851,79 13,91 0,00 295,52 0,00 570,98 375,47 8.107,68 1.929,63 395,65 689,15 3.014,43 11.122,11

55,56% AREA DEGLI OPERATORI - A4 2.537,90 5,15 0,00 109,46 0,00 218,68 139,08 3.010,27 716,44 146,90 255,87 1.119,22 4.129,49 dal 01/10

15.251,60

totale con incremento 15.251,60

totale attuale 14.630,63

INCREMENTO ANNO 2025 620,97

Cognome e nome

PART 

TIME/FULL 

TIME

Posizione economica retribuzione annuale esclusa 13^

Ind.Comparto - 

quota carico ente - 

finanziaria 2002

INDENNITA' DI 

RESPONSABILIT

A' P.O.

IVC 

2022/202

4

altre 

indennità 

tredicesim

a mensilità
differenziali totale CAPITOLO 

CPDL          

(b)

INADEL         

(c) 
CAPITOLO 

IRAP              

(e)  
totale

totale 

complessivo

QUILLI MARIA LUISA 50,00% AREA DEGLI OPERATORI - A4 6.090,48 12,36 0,00 262,69 0,00 507,54 375,47 7.248,54 1.725,15 353,73 616,13 2.695,01 9.943,55

55,56% AREA DEGLI OPERATORI - A4 3.383,87 6,87 0,00 145,95 0,00 291,57 185,43 4.013,69 955,26 195,87 341,16 1.492,29 5.505,98 dal 01/09

15.449,53

totale con incremento 15.449,53

totale attuale 14.630,63

INCREMENTO ANNO 2025 818,90

Cognome e nome

PART 

TIME/FULL 

TIME

Posizione economica retribuzione annuale esclusa 13^

Ind.Comparto - 

quota carico ente - 

finanziaria 2002

INDENNITA' DI 

RESPONSABILIT

A' P.O.

IVC 

2022/202

4

altre 

indennità 

tredicesim

a mensilità
differenziali totale CAPITOLO 

CPDL          

(b)

INADEL         

(c) 
CAPITOLO 

IRAP              

(e)  
totale

totale 

complessivo

RILASTRI ENRICO 50,00% AREA DEGLI OPERATORI - A3 1.522,62 3,09 0,00 65,67 0,00 126,89 83,44 1.801,71 428,81 87,92 153,14 669,87 2.471,58

83,33% AREA DEGLI OPERATORI - A3 12.687,99 25,75 0,00 364,87 0,00 704,97 463,58 14.247,17 3.390,83 695,26 1.211,01 5.297,10 19.544,27 dal 01/03 totale con incremento 22.015,85

22.015,85 totale attuale 14.630,63

INCREMENTO ANNO 2025 7.385,22

Cognome e nome

PART 

TIME/FULL 

TIME

Posizione economica retribuzione annuale esclusa 13^

Ind.Comparto - 

quota carico ente - 

finanziaria 2002

INDENNITA' DI 

RESPONSABILIT

A' P.O.

IVC 

2022/202

4

altre 

indennità 

tredicesim

a mensilità
differenziali totale CAPITOLO 

CPDL          

(b)

INADEL         

(c) 
CAPITOLO 

IRAP              

(e)  
totale

totale 

complessivo

ROSSI MIRIAM 66,67% AREA DEGLI ISTRUTTORI - C1 4.754,21 11,57 0,00 198,22 0,00 396,18 0,00 5.360,19 1.275,72 261,58 455,62 1.537,30 6.897,49

83,33% AREA DEGLI ISTRUTTORI - C1 11.884,46 28,93 0,00 495,50 0,00 990,37 0,00 13.399,26 3.189,02 653,88 1.138,94 3.842,91 17.242,17 dal 01/05 totale con incremento 24.139,65

24.139,65 totale attuale 22.059,81

INCREMENTO ANNO 2025 2.079,84

totale incrementi orari a regime 51.896,40

ANNO 2025

ANNO 2026

totale incrementi orari a regime 51.896,40

Cognome e nome

PART 

TIME/FULL 

TIME

Posizione economica retribuzione annuale esclusa 13^

Ind.Comparto - 

quota carico ente - 

finanziaria 2002

INDENNITA' DI 

RESPONSABILIT

A' P.O.

IVC 

2022/202

4

altre 

indennità 

tredicesim

a mensilità
differenziali totale CAPITOLO 

CPDL          

(b)

INADEL         

(c) 
CAPITOLO 

IRAP              

(e)  
totale

totale 

complessivo

CELESTINA PICA 50,00% AREA DEGLI OPERATORI - A4 9.135,72 18,55 0,00 394,03 0,00 787,18 329,81 10.665,28 2.538,34 520,47 906,55 3.965,35 14.630,63

55,56% AREA DEGLI OPERATORI - A4 10.151,61 20,61 0,00 437,85 0,00 874,71 366,48 11.851,26 2.820,60 578,34 1.007,36 4.406,30 16.257,56

INCREMENTO A REGIME 1.626,93

Cognome e nome

PART 

TIME/FULL 

TIME

Posizione economica retribuzione annuale esclusa 13^

Ind.Comparto - 

quota carico ente - 

finanziaria 2002

INDENNITA' DI 

RESPONSABILIT

A' P.O.

IVC 

2022/202

4

altre 

indennità 

tredicesim

a mensilità
differenziali totale CAPITOLO 

CPDL          

(b)

INADEL         

(c) 
CAPITOLO 

IRAP              

(e)  
totale

totale 

complessivo

QUILLI MARIA LUISA 50,00% AREA DEGLI OPERATORI - A4 9.135,72 18,546 0,00 394,03 0,00 787,18 329,81 10.665,28 2.538,34 520,47 906,55 3.965,35 14.630,63

55,56% AREA DEGLI OPERATORI - A4 10.151,61 20,61 0,00 437,85 0,00 874,71 366,48 11.851,26 2.820,60 578,34 1.007,36 4.406,30 16.257,56

INCREMENTO A REGIME 1.626,93

Cognome e nome

PART 

TIME/FULL 

TIME

Posizione economica retribuzione annuale esclusa 13^

Ind.Comparto - 

quota carico ente - 

finanziaria 2002

INDENNITA' DI 

RESPONSABILIT

A' P.O.

IVC 

2022/202

4

altre 

indennità 

tredicesim

a mensilità
differenziali totale CAPITOLO 

CPDL          

(b)

INADEL         

(c) 
CAPITOLO 

IRAP              

(e)  
totale

totale 

complessivo

RILASTRI ENRICO 50,00% AREA DEGLI OPERATORI - A4 9.135,72 18,54 0,00 394,03 0,00 787,18 329,81 10.665,28 2.538,34 520,47 906,55 3.965,35 14.630,62

83,33% AREA DEGLI OPERATORI - A4 15.225,59 30,90 0,00 656,69 0,00 1.311,91 549,66 17.774,75 4.230,39 867,41 1.510,85 6.608,65 24.383,40 INCREMENTO A REGIME 9.752,77

Cognome e nome

PART 

TIME/FULL 

TIME

Posizione economica retribuzione annuale esclusa 13^

Ind.Comparto - 

quota carico ente - 
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4
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tredicesim
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(b)

INADEL         

(c) 
CAPITOLO 

IRAP              

(e)  
totale

totale 

complessivo

ROSSI MIRIAM 66,67% AREA DEGLI ISTRUTTORI - C1 14.262,63 34,72 0,00 594,65 0,00 1.188,55 0,00 16.080,56 3.827,17 784,73 1.366,85 5.978,75 22.059,31

83,33% AREA DEGLI ISTRUTTORI - C1 17.826,69 43,40 0,00 743,25 0,00 1.485,56 0,00 20.098,89 4.783,54 980,83 1.708,41 7.472,77 27.571,65 INCREMENTO A REGIME 5.512,35

Cognome e nome

PART 

TIME/FULL 

TIME

Posizione economica retribuzione annuale esclusa 13^
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2022/202
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IRAP              

(e)  
totale

totale 

complessivo

COSMI SARA 66,67% AREA DEGLI ISTRUTTORI - C1 14.262,63 34,72 0,00 594,65 0,00 1.188,55 0,00 16.080,56 3.827,17 784,73 1.366,85 5.978,75 22.059,31

83,33% AREA DEGLI ISTRUTTORI - C1 17.826,69 43,40 0,00 743,25 0,00 1.485,56 0,00 20.098,89 4.783,54 980,83 1.708,41 7.472,77 27.571,65

INCREMENTO A REGIME 5.512,35
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IRAP              

(e)  
totale

totale 
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PETRIVELLI TIZIANO 50% AREA DEGLI ISTRUTTORI - C1 10.696,44 26,04 0,00 445,97 0,00 891,37 0,00 12.059,82 2.870,24 588,52 1.025,08 4.483,84 16.543,65

67% AREA DEGLI ISTRUTTORI - C1 14.260,49 34,72 0,00 594,56 0,00 1.188,37 0,00 16.078,15 3.826,60 784,61 1.366,64 5.977,85 22.056,00 INCREMENTO A REGIME 5.512,35

COSMI ALESSANDRA 50% AREA DEGLI ISTRUTTORI - C1 10.696,44 26,04 0,00 445,97 0,00 891,37 0,00 12.059,82 2.870,24 588,52 1.025,08 4.483,84 16.543,65

67% AREA DEGLI ISTRUTTORI - C1 14.260,49 34,72 0,00 594,56 0,00 1.188,37 0,00 16.078,15 3.826,60 784,61 1.366,64 5.977,85 22.056,00 INCREMENTO A REGIME 5.512,35

Cognome e nome

PART 

TIME/FULL 

TIME
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ASSISTENTE SOCIALE 50,00% AREA DEI FUNZIONARI E DELL'E.Q. - D1 11.606,16 29,70 0,00 483,99 0,00 967,18 0,00 13.087,03 3.114,71 638,65 1.112,40 3.753,36 16.840,39 NUOVA ASSUNZIONE ASSISTENTE SOCIALE 16.840,39

ANNO 2026

Capitolo 

********  

CONTRIBU

Capitolo 

******** 

IRAP AL 

Capitolo 

********  

CONTRIBU

Capitolo 

******** 
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Il Ministro per la pubblica amministrazione, Paolo Zangrillo, ha adottato una nuova direttiva in materia di 

formazione e valorizzazione del capitale umano. Il documento si inserisce nel solco dei precedenti atti di 

indirizzo sul rafforzamento delle competenze (23 marzo 2023) e sulla misurazione e valutazione della 

performance (28 novembre 2023). 

La direttiva, adottata il 16 gennaio 2025, si propone obiettivi formativi specifici, con enfasi particolare 

sulla riqualificazione e potenziamento delle competenze tecniche e trasversali e sul rafforzamento dalle 

competenze digitali del personale delle pubbliche amministrazioni, come espressamente richiamato 

nel Piano nazionale di ripresa e resilienza. 

L’atto di indirizzo declina, inoltre, il sistema di offerta formativa offerto congiuntamente dal Dipartimento della 

funzione pubblica, dalla Scuola Nazionale dell’Amministrazione (SNA) e dal Formez PA. A supporto delle 

iniziative di formazione sulle competenze intervengono i Poli formativi territoriali, istituiti in collaborazione 

con la Scuola Nazionale dell’Amministrazione, le Regioni e le Università, proprio per garantire l’accesso 

capillare alla formazione specialistica. 

I contenuti e nuovi obiettivi 

Tra i percorsi di formazione promossi dal Dipartimento della funzione pubblica un ruolo centrale riveste la 

piattaforma Syllabus, a disposizione degli enti pubblici dal marzo 2023, cui hanno aderito circa 7.800 

pubbliche amministrazioni. La piattaforma entro il primo quadrimestre 2025 pubblicherà ulteriori 10 corsi 

sulla leadership e le competenze per la transizione digitale, ecologica e amministrativa aperti a tutti i 

dipendenti pubblici. 

Le aree strategiche da sviluppare attraverso gli interventi formativi sono: 

1. leadership; 

2. competenze manageriali e soft skills di dirigenti e dipendenti; 

3. transizione amministrativa transizione digitale e ecologica; 

4. valori e principi delle amministrazioni pubbliche. 

La direttiva si propone, inoltre, di aumentare il numero di ore di formazione pro-capite per dipendente. Negli 

anni, infatti, la formazione media usufruita dai dipendenti pubblici è progressivamente aumentata. Ad oggi si 

stima una media di 24 ore di iniziative promosse dal Dipartimento della funzione pubblica usufruite, ma la 

nuova direttiva fissa l’obiettivo di 40 ore che ciascun dirigente deve assicurare come obiettivo di performance 

attraverso la partecipazione attiva dei dipendenti. In questo senso si amplia ancora di più la titolarità del 

dirigente pubblico sulla pianificazione, la promozione, il monitoraggio e la valutazione della formazione. 

Anche alla luce del succitato atto d’indirizzo, per il Comune di Vico nel Lazio la formazione, l’aggiornamento 

continuo del personale, l’investimento sulle conoscenze, sulle capacità e sulle competenze delle risorse 

umane sono allo stesso tempo uno strumento per garantire l’arricchimento professionale dei dipendenti, per 

stimolarne la motivazione e uno strumento strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni 

indispensabile per assicurare il buon andamento, l'efficienza ed efficacia dell'attività amministrativa.  

La formazione è, quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle esigenze e funzioni di: 

− Valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione; 

− Miglioramento della qualità dei processi organizzativi e di lavoro dell’Ente. 

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono quindi tenute a programmare 

annualmente l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale e disporre 

delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi. 

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza sempre più 

strategica finalizzata anche a consentire flessibilità nella gestione dei servizi e a fornire gli strumenti per 

affrontare le nuove sfide a cui è chiamata la pubblica amministrazione. 

Le scelte del Comune di Vico nel Lazio in materia di formazione del personale vengono programmate, in 

coerenza con la direttiva 16 gennaio 2025, sulla base delle esigenze rilevate e soddisfatte nei limiti delle 

risorse disponibili, dando priorità: 

− Alla formazione obbligatoria in materia di anticorruzione e trasparenza; 

− Alla formazione obbligatoria (generale e specifica) in materia di salute e sicurezza dei dipendenti sul 



 

luogo di lavoro (D.Lgs. 81/2008 e s.m.i.); 

− Alla formazione in materia di trattamento dei dati personali (GDPR 2016/679); 

− Alla formazione obbligatoria in materia di etica e comportamento. 

A tali attività di base e generali per tutto il personale, si accostano attività formative specifiche a seconda dei 

settori di competenza, indirizzate all'aggiornamento professionale per assicurare la continuità e lo sviluppo 

delle prestazioni rispetto a specifiche esigenze di servizio, di volta in volta attivate in relazione alle necessità 

rilevate e alle novità normative introdotte. 

Nel corso del triennio di riferimento il Comune intende promuovere l’iscrizione/partecipazione ai programmi 

formativi gratuiti (webinar) realizzati da soggetti esterni pubblici e privati qualificati, quali ANCI, ANUTEL, IFEL, 

Syllabus, ITACA, ASMEL, UPEL Milano per la formazione digitale e per l’acquisizione di competenze tecniche 

specifiche. 

I programmi formativi saranno accessibili a tutti i dipendenti (e agli amministratori), senza vincoli di spazio e 

di tempo, consentendo in tal modo al personale dipendente (e agli amministratori) di ottimizzare la 

programmazione e la fruizione delle attività formative.  

Le attività formative che l’Ente intende effettuare nel triennio di riferimento 2025/2027 potranno riguardare le 

seguenti aree tematiche (a titolo meramente indicativo e non esaustivo):  

 

AREA TEMATICA PARTECIPANTI 

Etica, integrità, legalità e prevenzione 

della corruzione 
Tutti i dipendenti 

Trasparenza e privacy Tutti i dipendenti 

Sicurezza informatica nella PA Tutti i dipendenti 

ANPR, CIE, Censimento Area Amministrativa-Demografica 

Appalti di lavori, servizi e forniture 

(procedure per acquisti di beni e servizi, 

nuovo codice dei contratti pubblici) 

Titolari di EQ, personale dell’Area 

Funzionari EQ e Istruttori 

Formazione contabile/finanziaria 
Dipendenti area Economico 

Finanziaria 

PNRR (progettualità, gestione e 

rendicontazione) 
Titolari di EQ 

Sito Internet – Sezione 

Amministrazione Trasparente 
Tutti i dipendenti 

Nuovo protocollo informatico Tutti i dipendenti 

Sicurezza ex D.Lgs. 81/2008 per 

dipendenti amministrativi e non 

amministrativi, nonché per altre 

categorie specifiche di dipendenti 

Tutti i dipendenti 

 

 

SEZIONE 4. MONITORAGGIO 

 

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma 3 del decreto 

legge 9 giugno 2022, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2022, n. 113, nonché delle 

disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione 

del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 



 

- secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 27 ottobre 

2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”;  

- secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e 

trasparenza”; 

- su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui 

all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo 

147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale 

umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance. 


