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PREMESSA 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (P.I.A.O.) è stato introdotto con la finalità di consentire 

un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua 

semplificazione, nonché assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa, dei 

servizi ai cittadini e alle imprese. 

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

missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori, si tratta 

quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte 

valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le 

azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere 

rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

RIFERIMENTI NORMATIVI 

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

6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa, in 

particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per 

la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del 

personale, quale misura di semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione 

pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche 

Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato 

annualmente, è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance (ai 

sensi del decreto legislativo n. 150 del 2009 e alle Linee Guida emanate dal Dipartimento della 

Funzione Pubblica), all’Anticorruzione e alla Trasparenza (di cui al Piano Nazionale Anticorruzione 

e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del decreto 

legislativo n. 33 del 2013 e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie 

dallo stesso assorbite), nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione  del contenuto del Piano 

Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 

modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto 

legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 

e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito 

con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a 

regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di approvazione 
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dei bilanci di previsioni, entro 30 gg dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione 

stabilita dalle vigenti proroghe. 

Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento 

Unico di Programmazione 2024-2026, approvato in aggiornamento con deliberazione del Consiglio 

Comunale n. 18 del 29/03/2024, ed il bilancio di previsione finanziario 2024-2026, approvato con 

deliberazione del Consiglio Comunale n. 20 del 29/03/2024. 

Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, il PIAO integra il Piano dei fabbisogni di 

personale, il Piano delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni 

strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il 

Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, 

il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni positive. 

1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE E 

ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO ED INTERNO 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di Aprilia 

Indirizzo: Piazza Roma, 1 – 04011 Aprilia  

Codice Fiscale: 8003450592 - Partita IVA: 00935550590 

Sindaco: Lanfranco Principi 

Telefono: 06 92018201/204 

Sito internet: www.comune.aprilia.lt.it 

E-mail: protocollo.generale@comune.aprilia.lt.it 

PEC: protocollogenerale@pec.comune.aprilia.lt.it 

1.1 Analisi del contesto esterno 

1.1.1 Caratteristiche della popolazione 

La popolazione totale residente nell’ambito territoriale dell’Ente secondo i dati dell’ultimo 

censimento ammonta a n.  74199 ed alla data del 31/12/2023, secondo i dati ISTAT, ammonta a n. 

75.995. 

Con i grafici seguenti si rappresenta l’andamento negli anni della popolazione residente: 

 

http://www.comune.aprilia.lt.it/
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Anno Popolazione residente 

2001 56.012 

2002 58.796 

2003 60.838 

2004 62.471 

2005 63.830 

2006 64.758 

2007 66.624 

2008 68.587 

2009 69.709 

2010 70.349 

2011 66.958 

2012 68.400 

2013 71.597 

2014 72.496 

2015 73.446 

2016 73.934 

2017 74.190 

2018 74.660 

2019 74.882 

2020 75.475 

2021 75.914 

2022 75.904 

2023 75.995 
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1.1.2 Caratteristiche del territorio 

 

1.1.3 Servizi, strutture e organismi gestionali  

TIPOLOGIA 

PROGRAMMAZIONE PLURIENNALE 

Anno 2024 Anno 2025 Anno 2026 

1.3.2.1 – Asili nido n° 1 posti 

n° 

49 posti 

n° 

49 posti 

n° 

109 

1.3.2.2 – Scuole materne n° 14 posti 

n° 

1500 posti 

n° 

1530 posti 

n° 

1500 
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1.3.2.3 – Scuole elementari n° 12 posti 

n° 

3500 posti 

n° 

3560 posti 

n° 

3550 

1.3.2.4 – Scuole medie n° 6 posti 

n° 

2400 posti 

n° 

2450 posti 

n° 

2480 

1.3.2.5 – Strutture residenziali per anziani n° 2 posti 

n° 

0 posti 

n° 

0 posti 

n° 

0 

1.3.2.6 – Farmacie Comunali n° 3 n° 3 n° 3 

1.3.2.7 – Rete fognaria in km 

 
- bianca 15 15 15 

 
- nera 10 10 10 

 
- mista 200 200 200 

1.3.2.8 – Esistenza depuratore Xsi  no  Xsi  no  Xsi  no  

1.3.2.9 – Rete acquedotto in km 210 210 210 

1.3.2.10 – Attuazione servizio idrico integrato (gestore esterno) Xsi  no  Xsi  no  Xsi  no  

1.3.2.11 – Aree verdi, parchi, giardini n° 100 n° 100 n° 100 

hq 32 hq 32 hq 32 

1.3.2.12 – Punti di illuminazione pubblica n° 8100 n° 8300 n° 8300 

1.3.2.13 – Rete gas in km 230 235 235 

1.3.2.14 – Raccolta rifiuti in quintali 340.000 340.000 340.000 

 
- civile 340.000 340.000 340.000 

 
- industriale 0 0 0 

 
- racc. diff. ta si  si  

 
si    

1.3.2.15 – Esistenza discarica  no  no  no 

1.3.2.16 – Mezzi operativi n° 0 n° 0 n° 0 

1.3.2.17 – Veicoli n° 11 n° 9 n° 9 

1.3.2.18 – Centro elaborazione dati si  
 

si  
 

si  
 

1.3.2.19 – Personal computer n° 250 n° 250 n° 250 

1.3.2.20 – Altre strutture (specificare) 
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Organismi gestionali 

 

 
PROGRAMMAZIONE PLURIENNALE 

Anno 2024 Anno 2025 Anno 2026 

1.3.3.1 – Consorzi n° 0 n° 0 n° 0 

1.3.3.2 – Aziende Speciali n° 1 n° 1 n° 1 

1.3.3.3 – Istituzioni n° 0 n° 0 n° 0 

1.3.3.4 – Società di capitali n° 4 n° 4 n° 4 

1.3.3.5 – Concessioni n° 0 n° 0 n° 0 

 

1.1.4 Il PNRR 

Si riportano di seguito i dati di sintesi dei finanziamenti afferenti il PNRR di cui è beneficiario il 

Comune di Aprilia. 
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1.1.5 Analisi del contesto criminologico 

Al fine di effettuare una adeguata valutazione del rischio di corruzione occorre comprendere 

l'ambiente esterno in cui l’organizzazione opera ed in particolare tenere in considerazione il contesto 

sociale, politico, economico, finanziario, competitivo, normativo, culturale, anche consultando gli 

stakeholder esterni.  

Il rapporto di “Transparency International” attraverso la misurazione dell’indice di Percezione della 

Corruzione (CPI) stila una classifica dei Paesi in base al livello di corruzione percepita nel settore 

pubblico, attraverso l’impiego di 13 strumenti di analisi e di sondaggi rivolti ad esperti provenienti 

dal mondo del business. Il punteggio finale è determinato in base ad una scala che va da 0 (alto livello 

di corruzione percepita) a 100 (basso livello di corruzione percepita). 

L’Italia per l’anno 2023, conferma il punteggio di 56 dell'Indice di Percezione della Corruzione (CPI), 

e si colloca al 42mo posto nella classifica globale dei 180 Paesi presi in esame e, inoltre, conferma 

l'Italia al 17mo tra i 27 dell'Unione Europea. Al riguardo occorre, tuttavia, rammentare che tale 

graduatoria, che pure ha il merito di attirare l’attenzione sul fenomeno, si basa, appunto, su un “indice 

di percezione della corruzione” che è, quindi, influenzato da fattori – non quantificabili – di 

valutazione soggettiva. 

Tale risultato conferma l'Italia nel gruppo dei Paesi europei più impegnati sul fronte della trasparenza 

e del contrasto alla corruzione. Un risultato che è anche frutto dell'applicazione di alcune misure 

normative adottate in materia di whistleblowing e di appalti pubblici" 
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Ai fini di una analisi completa va citata la Relazione sull’attività svolta e sui risultati conseguiti dalla 

Direzione Investigativa Antimafia (dati secondo semestre 2022), ed in particolare il paragrafo 7 

intitolato “Proiezione della criminalità organizzata sul territorio Nazionale - Lazio”. 

Dalla lettura della citata Relazione emerge che la situazione della criminalità organizzata nel Lazio, 

può essere sintetizzata nei seguenti punti chiave: 

1. Influenza economica delle organizzazioni criminali: la persistente crisi economica nella 

regione favorisce gli interessi delle organizzazioni criminali, che sfruttano il divario tra il 

settore imprenditoriale in ripresa e quelli associati alle consorterie criminali. 

2. Riciclaggio di capitali illeciti: le organizzazioni criminali nel Lazio cercano nuove modalità 

di riciclaggio e reinvestimento di capitali illeciti, esplorando opportunità anche nel Piano 

Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), potenzialmente alterando il normale 

funzionamento dei mercati. 

3. Aumento delle segnalazioni di operazioni sospette: il numero crescente di segnalazioni di 

operazioni sospette indica la presenza di profili di anomalia nelle transazioni finanziarie, 

possibilmente collegati agli sforzi delle organizzazioni criminali di sfruttare le opportunità 

d'investimento nel territorio laziale. 

4. Infiltrazione nel settore della ristorazione: le attività di ristorazione, specialmente quelle 

nei quartieri della movida, sono spesso obiettivo di infiltrazioni criminali per il riciclaggio di 

denaro sporco e la commercializzazione di prodotti controllati dalle organizzazioni mafiose. 

5. Condizionamento degli appalti pubblici: le organizzazioni criminali mirano agli appalti 

pubblici considerati obiettivi strategici e redditizi, con interventi preventivi delle autorità per 

inabilitare ditte infiltrate. 

6. Presenza di diverse organizzazioni mafiose: Nel territorio laziale, diverse organizzazioni 

mafiose, tra cui 'ndrangheta, camorra e mafia siciliana, coesistono e interagiscono, spesso 

perseguendo interessi illeciti nei settori imprenditoriali, traffico di stupefacenti e altri reati. 

7. Complessità sociale e territoriale: la vastità del territorio romano e la sua complessità sociale 

rendono difficile il controllo delle attività criminali, con forme di adattamento delle 

organizzazioni mafiose alla realtà locale, come la "colonizzazione" del tessuto economico. 

8. Emulazione da parte di gruppi autoctoni: alcuni gruppi criminali autoctoni cercano di 

emulare le mafie tradizionali, manifestando un potenziale evolutivo e adottando 

comportamenti simili, come la gestione delle piazze di spaccio e la replicazione di rituali 

mafiosi. 

9. Attività illecite diffuse: le attività criminali nelle province di Latina e nel basso Lazio 

includono traffico di stupefacenti, usura, estorsioni, riciclaggio, gestione di rifiuti illegali e 

attività agricole legate al caporalato e alle agromafie. 

Le autorità locali, comprese le Prefetture, stanno adottando misure preventive, come la certificazione 

antimafia e il monitoraggio delle imprese, per contrastare le attività criminali e prevenire infiltrazioni 

nelle iniziative del PNRR.  

Concludendo l’analisi dei fenomeni criminosi, appare utile esaminare la Relazione del Ministero 

dell’Interno, Dipartimento della Pubblica Sicurezza, Direzione Centrale della Polizia Criminale del 

Ministero, relativa ai reati corruttivi per gli anni che vanno dal 2004 al 2022, presentata a marzo 2023. 
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L’analisi complessiva dei dati e dei grafici inclusi nella richiamata Relazione evidenzia come il dato 

più rilevante sia quello che riguarda l’abuso d’ufficio (art. 323 c.p.), che tra l’altro è l’unico reato ad 

aver mantenuto un trend pressoché costante per l’intero arco temporale analizzato. Per le altre 

fattispecie selezionate i valori risultano più contenuti e con un andamento oscillante anche se, 

nell’ultimo triennio, si rileva una flessione per la concussione (art. 317 c.p.), la “corruzione” (artt. 

318 e 319 c.p.) e l’istigazione alla corruzione (art. 322 c.p.). 

 

Per una lettura più immediata e comprensibile del fenomeno relativo ai più significativi reati contro 

la Pubblica Amministrazione, la Relazione rimodula la precedente tabella come di seguito, 

accorpando le citate fattispecie in quattro macro-categorie. 

 

E’ interessante notare come per le quattro macro-categorie il confronto dei dati nazionali evidenzia, 

tra il 2004 ed il 2022, delle riduzioni significative. 

Per avere un riferimento aggiornato sull’incidenza di tale fenomenologia criminale sul territorio si è, 

quindi, proceduto a rapportare i reati della specie alla popolazione residente. 



Pagina 15 di 72 

 

In Italia, nel triennio che va dal 1° gennaio 2020 al 31 dicembre 2022 si ottiene un valore medio 

nazionale di 9,41 eventi per 100 mila abitanti. Di seguito si riporta la “mappa di calore” in relazione 

alla maggiore incidenza di tali delitti (cartina a destra). 

In particolare, considerando complessivamente i reati oggetto di analisi, dalla “mappa di calore” che 

segue emerge una prevalente distribuzione del fenomeno nelle regioni tirreniche sud-occidentali, con 

spiccata prevalenza di eventi in alcuni capoluoghi (Milano, Torino, Napoli, Palermo e Bari) e, 

soprattutto, nella città metropolitana di Roma. 

 

 

Concludendo, l’esame della Relazione, relativamente alle dodici fattispecie di reato considerate, si 

evidenziano andamenti oscillanti nel lungo periodo che, tuttavia evidenziano una generale tendenza 

alla diminuzione della specifica delittuosità. 

Pur dovendo ribadire che, come più ampiamente argomentato in premessa, tali risultanze non possono 

essere considerate definitive per le particolari caratteristiche di tali fattispecie e la conseguente, 

indubbia rilevanza della parte sommersa del fenomeno, si ritiene parimenti opportuno evidenziare la 

coerenza dei dati esposti, che evidenziano un andamento tendenzialmente decrescente nel tempo per 

i vari indicatori. 

Interessante anche rilevare la tendenziale concentrazione del fenomeno nelle grandi aree urbane ed, 

in particolare, nell’ambito della città metropolitana di Roma. In quest’ultimo caso, la presenza del 

principale centro del potere politico ed amministrativo, congiunta alla concomitante esistenza dei 

vertici delle principali aziende nazionali ed internazionali, rendono la situazione della Capitale 
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assolutamente singolare e forniscono l’occasione per la realizzazione dei più disparati e appetibili 

interessi di carattere economico, che non sfuggono certo alle varie forme di criminalità. 

Sia pure in misura minore, tali caratteristiche si riscontrano, in tutto o in parte, in alcune altre grandi 

aree urbane. 

Per ulteriori dati sul contesto esterno del Comune di Aprilia si può fare riferimento al Documento 

Unico di Programmazione 2024-2026, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 20 del 

29/03/2024. 

1.2 Analisi del contesto interno 

1.2.1 Organigramma dell’Ente 

Strategico nella programmazione dell’Ente è il quadro delle risorse umane e quindi saper leggere la 

propria struttura organizzativa al fine di determinare obiettivi congruenti. 

Presso il Comune di Aprilia lavorano 5 Dirigenti più il Segretario Generale e 148 dipendenti, 

comprensivi dei lavoratori interinali. 

La struttura organizzativa del Comune di Aprilia, così come definita da ultimo con deliberazione n. 

121 del 20/09/2023, può essere sintetizzata nel seguente organigramma: 
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1.2.2 La mappatura dei processi 

La mappatura dei processi è un'attività fondamentale per l'analisi del contesto interno. La sua 

integrazione con obiettivi di performance e risorse umane e finanziarie permette di definire e 

pianificare efficacemente le azioni di miglioramento della performance dell'amministrazione 

pubblica, nonché di prevenzione della corruzione. 

È importante che la mappatura dei processi sia unica, per evitare duplicazioni e per garantire 

un'efficace unità di analisi per il controllo di gestione. Inoltre, la mappatura dei processi può essere 

utilizzata come strumento di confronto con i diversi portatori di interessi coinvolti nei processi 

finalizzati al raggiungimento di obiettivi di valore pubblico. 

Mappare un processo significa individuarne e rappresentarne tutte le componenti e le fasi dall’input 

all’output.  

Per il dettaglio relativo ai processi mappati si rimanda al “Catalogo dei processi” allegato e parte 

integrante del presente Piao (Allegato 1A). 

2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 

2.1 Valore pubblico 

Per individuare gli obiettivi di Valore Pubblico è necessario fare riferimento alla pianificazione 

strategica degli obiettivi specifici triennali e dei relativi indicatori di impatto. L’esistenza di variabili 

esogene che potrebbero influenzare gli impatti non esime l’amministrazione dal perseguire politiche 

volte a impattare sul livello di benessere di utenti, stakeholder e cittadini. 

Misurare l’impatto degli obiettivi di Valore Pubblico significa individuare indicatori in grado di 

esprimere l’effetto atteso o generato da una politica o da un servizio sui destinatari diretti o indiretti, 

nel medio-lungo termine, nell’ottica della creazione di Valore Pubblico. 

Tutta la programmazione strategica del Comune di Aprilia è orientata alla creazione di Valore 

Pubblico per la comunità di riferimento.  

Il Valore Pubblico è valutato sulla base delle seguenti leve per la sua creazione: performance 

individuale, performance organizzativa di settore e di ente, prevenzione dei rischi corruttivi e 

trasparenza, stato di salute delle risorse dell’Ente. 

L’Amministrazione ha individuato una metodologia per la misurazione del Valore Pubblico generato 

dalle proprie attività e l’individuazione dello stato del processo di transizione. In particolare, tale 

metodologia si basa sull’utilizzo della Matrice del Valore Pubblico dell’Ente: una griglia 5 [ambiti] 
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x 5 [leve] che permette di misurare il Valore Pubblico complessivamente generato dal Comune di 

Aprilia rispetto alla programmazione. 

In particolare, ogni obiettivo definito all’interno della programmazione 2024-2026 si colloca 

all’interno di un’intersezione, in quanto fa riferimento ad uno dei 5 ambiti e può essere valutato in 

base a una delle 5 leve descritte. Al fine di misurare il Valore Pubblico generato, in ogni intersezione 

della matrice si calcola la media del raggiungimento degli obiettivi collocati. La media del livello di 

raggiungimento degli indicatori collocati sulla specifica colonna permette di definire un indice di 

Valore Pubblico per ambito e, di conseguenza, la media degli indicatori di Valore Pubblico per ambito 

consente di calcolare un indicatore di Valore Pubblico complessivo, il quale deve essere letto come 

“Valore pubblico generato dall’Ente rispetto alla programmazione definita per l’anno corrente”, la 

cui interpretazione deriva dalla seguente scala di valutazione: 

 

Valutazione Punteggio 

Basso Da 0% a 20% 

Moderato Da 21% a 40% 

Adeguato Da 41% a 60% 

Buono Da 61% a 80% 

Ottimo Da 81% a 100% 

 

Per l’anno 2024, l’Amministrazione si prefigge il seguente target: generare un Valore Pubblico 

complessivo almeno Buono, che si assesti cioè almeno nella fascia di punteggio tra il 61% e l’80%. 

In particolare, partendo dagli obiettivi strategici e operativi descritti nel DUP, si è proceduto ad una 

lettura in chiave di Valore Pubblico generato riclassificandoli in base agli ambiti scelti. Sulla base del 

principio di coerenza tra i documenti di programmazione, dai predetti obiettivi strategici e operativi 

di DUP, discendono gli obiettivi del PIAO. 

Si è in tal modo definita la seguente Matrice del Valore Pubblico del Comune di Aprilia per l’anno 

2024. 
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Ambito di Valore Pubblico 

Digitalizzazione, 

innovazione, 

competitività, 

cultura e 

turismo 

Rivoluzione 

verde e 

transizione 

ecologica 

Istruzione 

e ricerca 

Coesione 

e 

inclusione 

Benessere 

istituzionale 

L
ev

e 
d

el
 V

a
lo

re
 P

u
b

b
li

co
 

Performance 

individuale 
2 5 1  17 

Performance 

organizzativa 
5 

Accessibilità Servizi 

Pubblici 
   4  

Prevenzione rischi 

corruttivi e 

trasparenza 

40 

Stato di salute delle 

risorse dell'Ente 
30 

Totale obiettivi 77 80 76 79 92 

 

2.2. Performance 

La performance organizzativa è una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza 

dell'organizzazione in termini di politiche, obiettivi, piani e programmi, soddisfazione dei destinatari, 

modernizzazione dell'organizzazione, miglioramento qualitativo delle competenze professionali, 

sviluppo delle relazioni con i cittadini, utenti e destinatari dei servizi, efficienza nell'impiego delle 

risorse e qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati. 

La performance individuale è una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza delle 

prestazioni individuali in termini di obiettivi, competenze, risultati e comportamenti. Entrambe 

contribuiscono alla creazione di valore pubblico attraverso la verifica di coerenza tra risorse e 

obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti. 

Si riporta di seguito un quadro riassuntivo con il numero degli obiettivi di performance 

organizzativa di unità organizzativa e di performance individuale assegnati alle varie strutture 

dell’Ente. 

UNITA’ ORGANIZZATIVA 
PERFORMANCE 

INDIVIDUALE 

S01 - Settore I - Affari Generali e Istituzionali 3 

S02 - Settore II – Finanze e Tributi 3 

S03 - Settore III - Istruzione, Cultura e Sociale 3 

S04 - Settore IV - Urbanistica 3 

S05 - Settore V - Lavori Pubblici 4 

S06 - Settore VI - Staff dei Servizi e Uffici del Segretario Generale 3 
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S07 - Settore VII - Polizia Locale e Protezione Civile 3 

S08 - Settore VIII - Ambiente ed Ecologia 3 

S09 - Servizio Avvocatura generale 3 

Rispetto tempi di pagamento  1 

Totale obiettivi 29 

 

In aggiunta agli obiettivi come sopra sintetizzati l’Amministrazione ha assegnato n. 5 obiettivi di 

performance organizzativa di Ente. 

Per il dettaglio relativo ai differenti obiettivi di performance fare riferimento all’Allegato 5, parte 

integrante del presente Piao. 

2.2.1 Performance individuale – rispetto tempi di pagamento 

L’art. 4-bis, comma 2, del Decreto Legge 24 febbraio 2023, n. 13, convertito in Legge 21 aprile 2023, 

n. 41, dispone che “Le amministrazioni pubbliche di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto 

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, nell’ambito dei sistemi di valutazione della performance previsti 

dai rispettivi ordinamenti, provvedono ad assegnare, integrando i rispettivi contratti individuali, ai 

dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali nonché ai dirigenti apicali delle 

rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle 

vigenti disposizioni e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura non 

inferiore al 30 per cento. Ai fini dell’individuazione degli obiettivi annuali, si fa riferimento 

all’indicatore di ritardo annuale di cui all’articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 

dicembre 2018, n. 145. La verifica del raggiungimento degli obiettivi relativi al rispetto dei tempi di 

pagamento è effettuata dal competente organo di controllo di regolarità amministrativa e contabile 

sulla base degli indicatori elaborati mediante la piattaforma elettronica per la gestione telematica 

del rilascio delle certificazioni di cui all’articolo 7, comma 1, del decreto-legge 8 aprile 2013, n. 35, 

convertito, con modificazioni, dalla legge 6 giugno 2013, n. 64”. 

La norma appena richiamata è funzionale al raggiungimento degli obiettivi della Riforma n. 1.11 del 

PNRR relativa alla “Riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche amministrazioni e delle 

autorità sanitarie”, con target fissati per il primo trimestre del 2025 e conferma nel 2026, volti a ridurre 

il tempo medio di pagamento e il ritardo nei pagamenti in quattro settori delle pubbliche 

amministrazioni: Amministrazioni Centrali, Regioni e Province autonome, Enti locali, e Enti del 

Servizio Sanitario Nazionale. Questa iniziativa risponde alle raccomandazioni della Commissione 

europea e rappresenta un impegno verso una maggiore efficienza amministrativa. 

Con la circolare n. 1/2024, emanata il 3 gennaio 2024, il Dipartimento della Ragioneria Generale 

dello Stato e il Dipartimento della Funzione Pubblica hanno fornito prime indicazioni operative in 

merito all’applicazione della citata norma di Legge. 
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In particolare, la seconda sezione della Circolare riguarda la valutazione della performance 

individuale dei Dirigenti responsabili del pagamento delle fatture commerciali, mediante 

assegnazione, da parte delle Amministrazioni pubbliche di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto 

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, di obiettivi annuali funzionali al rispetto dei tempi di pagamento. 

In base a quanto fin qui premesso, a ciascun Dirigente del Comune di Aprilia è assegnato in 

aggiunta il seguente obiettivo: 

Obiettivo Indicatore di misurazione Target 

Rispetto dei tempi di 

pagamento (30 gg) 

Indicatore annuale del tempo 

medio di ritardo dei pagamenti 

come calcolato nella 

Piattaforma per i Crediti 

Commerciali e attestato dal 

Collegio dei Revisori dei conti 

0 

 

Come da indicazioni contenute nella seconda sezione della circolare n. 1/2024, emanata il 3 gennaio 

2024, dal Dipartimento della Ragioneria Generale dello Stato e dal Dipartimento della Funzione 

Pubblica, il presente obiettivo ha un peso pari al 30% dell’intera performance di ciascun 

Dirigente. 

Nel caso in cui un Dirigente sia titolare di più codici univoci di fatturazione registrati all’interno 

della Piattaforma dei Crediti Commerciali, l’indicatore di ritardo dei tempi medi di pagamento 

per la valutazione del raggiungimento del target del presente obiettivo, sarà calcolato come 

media ponderata dei pagamenti di tutti i codici univoci di spettanza a cura dell’Ufficio 

ragioneria e attestato dal Collegio dei Revisori dei conti. 

Successivamente all’approvazione del PIAO si provvederà, sentito l’Organismo di Valutazione, al 

fine dell’emissione del parare vincolante ai sensi dell’art. 7, comma 1 del D.lgs. n. 150/2099 come 

integrato e modificato dal D.lgs. n. 74/2017, all’eventuale aggiornamento del sistema di misurazione 

e valutazione della performance dell’Ente. 

 

2.2.2 Performance individuale – accessibilità servizi pubblici 

Accessibilità ed inclusione 

Per inclusione e accessibilità dei servizi pubblici si intende l'accesso e la fruibilità, su base di 

eguaglianza con gli altri, dell'ambiente fisico, dei servizi pubblici, inclusi i servizi elettronici e di 

emergenza, dell'informazione e della comunicazione, ivi inclusi i sistemi informatici e le tecnologie 

di informazione in caratteri Braille e in formati facilmente leggibili e comprensibili, pure tramite 
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l'adozione di misure specifiche per le varie disabilità ovvero di meccanismi di assistenza o 

predisposizione di accomodamenti ragionevoli. Ai sensi dell'art. 6, comma 2-ter, del decreto-legge 9 

giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto 

dall'art. 3, comma 1 del D.lgs. n. 222/2023, anche le amministrazioni con meno di cinquanta 

dipendenti sono tenute a mettere in atto le procedure previste dal decreto e ad individuare il soggetto 

idoneo per gestire l'inclusione e l'accessibilità eventualmente in forma associata. 

Il Comune di Aprilia ha individuato con decreto del Sindaco n. 5 del 28/03/2024 il Responsabile 

dell’inclusione e dell’accessibilità dei servizi pubblici nella persona della Dott.ssa Teresa Marino. 

Ai sensi dell'art. 6, comma 2-bis, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 

modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall'art. 3, comma 1 del D.lgs. n. 

222/2023, il Responsabile dell’inclusione e dell’accessibilità dei servizi pubblici ha individuato una 

serie di azioni volte a favorire l’inclusione e la piena accessibilità fisica e digitale dei servizi 

dell’Amministrazione da parte di tutti i cittadini. 

In particolare, sono state declinate le linee di intervento descritte all’interno della seguente tabella. 

SETTORE OBIETTIVO COMPLETAMENTO 

SETTORE V 

interventi in materia di accessibilità fisica e 

digitale dei servizi pubblici ai sensi del D.lgs. 

n. 222/2023. Miglioramento accessibilità 

fisica scuole comunali : Scuola dell'infanzia 

Campo di Carne, Scuola primaria Matteotti - 

plesso Campoverde; Scuola primaria 

Garibaldi - plesso Casalazzara; Istituto 

Comprensivo Toscanini. 

31/12/2024 

SETTORE V 

Interventi in materia di accessibilità fisica e 

digitale dei servizi pubblici ai sensi del D.lgs. 

n. 222/2023. Miglioramento accessibilità 

fisica  e dotazione giochi inclusivi parchi 

comunali. Parco Manaresi giochi inclusi. 

Parco Campoverde dotazione percorso tattile. 

31/12/2024 

SETTORE III 

Avvio del servizio di Trasporto Sociale, da 

realizzarsi attraverso convenzioni con enti del 

terzo settore stipulate ai sensi dell'art. 56 del 

D. Lgs. n. 117/2017, al fine di favorire 

l'accesso a servizi e a strutture di varia natura 

per soggetti disabili, persone anziane, soggetti 

a rischio di emarginazione, con impossibilità 

motivata a raggiungere autonomamente 

scuole, centri socio-formativi, centri 

diagnostici e di cura, ambulatoriali e 

ospedalieri. 

31/12/2024 
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SETTORE VII 

Realizzazione di due stalli per disabili nelle 

immediate vicinanze di strutture sanitarie 

quali farmacie, centri medici/laboratori analisi 

(fase di obiettivo) 

31/12/2024 

 

Ai sensi dell'art. 3, comma 4-bis, del D.lgs. n. 150/2009, come introdotto dall'art. 4, comma 1, lettera 

a) del D.lgs. n. 222/2023, le linee di intervento di cui alla precedente tabella, sono state assegnate 

quali obiettivi di performance individuale (o fasi all’interno degli obiettivi) ai Dirigenti competenti 

per materia.  

Ai sensi dell’art. 5 del D.lgs. n. 222/2023, le azioni volte a favorire l’inclusione e la piena accessibilità 

fisica e digitale dei servizi dell’Amministrazione da parte di tutti i cittadini, saranno sottoposte alla 

consultazione degli Enti del terzo settore iscritti al Registro unico nazionale del Terzo settore, secondo 

le modalità e i termini stabiliti dall’Organismo di valutazione. 

A seguito della consultazione pubblica si provvederà, se necessario, ad approvare una variazione del 

presente Piao al fine di tenere conto dei contributi eventualmente pervenuti. 

2.2.3 Performance organizzativa di Ente 

L’Amministrazione Comunale di Aprilia, al fine di proseguire il processo di cambiamento operativo 

volto a garantire servizi di qualità al cittadino attraverso la collaborazione attiva di tutto il personale 

e delle strutture dell’Ente, ha inteso definire gli obiettivi strategici per la performance organizzativa 

di seguito elencati. 

N. INDICATORE DEFINIZIONE VALORE TARGET 

1 Rigidità strutturale di bilancio 
Incidenza spese rigide (debito e personale) 

su entrate correnti 
Inferiore al 50% 

2 Situazione di deficit strutturale 

Valutazione esistenza di deficit strutturale 

sulla base dei parametri individuati dal 

Ministero dell’Interno 

Rispetto di almeno 7 

parametri rispetto ai 8 

previsti 

3 

Grado di attuazione della sezione 

“Rischi corruttivi e trasparenza” 

del PIAO 

Verifica dello stato di attuazione della 

sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del 

PIAO sulla base di apposita relazione redatta 

a cura del Responsabile della prevenzione 

della corruzione 

Rispetto delle scadenze e 

degli adempimenti fissati nel 

PIAO 2024-2026 

4 

Incidenza degli accertamenti delle 

entrate proprie sulle previsioni 

definitive di parte corrente 

Totale accertamenti (pdc E.1.01.00.00.000 

"Tributi" – "Compartecipazioni di tributi" 

E.1.01.04.00.000+ E.3.00.00.00.000 

"Entrate extratributarie")/Stanziamenti 

definitivi di competenza dei primi tre titoli 

delle Entrate 

maggiore del 65% 
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5 

Indice di trasparenza calcolato 

sulla base dell’attestazione 

annuale dell’Organismo di 

valutazione 

Verifica dello stato delle pubblicazioni in 

amministrazione trasparente attraverso il 

valore dell’indicatore “COMPLETEZZA 

DEL CONTENUTO” che verifica la 

completezza e l’aderenza alla normativa dei 

dati riportati dalle pubblicazione inerenti gli 

obblighi soggetti ad attestazione nella 

sezione Amministrazione trasparente 

Valore medio come attestato 

dall’Organismo di 

valutazione > 2,7 

 

2.2.4 Modalità di monitoraggio 

Sulla base delle indicazioni fornite dal D.lgs. 150/2009 in merito alle procedure da adottare per la 

misurazione della performance dei Dirigenti e delle Strutture ad essi assegnate, il monitoraggio dello 

stato di avanzamento delle attività connesse al raggiungimento degli obiettivi assegnati a ciascuna 

struttura sarà effettuato secondo i seguenti passi. 

1. I Dirigenti effettueranno il monitoraggio intermedio di tutti gli obiettivi loro assegnati almeno 

una volta entro il 31 ottobre di ciascun anno, indicando: 

a. la percentuale di avanzamento dell’attività; 

b. la data di completamento dell’attività (solo se l’attività è conclusa); 

c. allegando documenti utili alla valutazione dello stato di avanzamento; 

d. inserendo nelle note spiegazioni circa le modalità di completamento, evidenziando 

eventuali criticità superate o che hanno reso impossibile il completamento 

dell’obiettivo. 

2. Alla conclusione di ciascun anno i Dirigenti effettueranno il monitoraggio conclusivo degli 

obiettivi indicando per ciascuno di essi le medesime informazioni indicate nell’elenco di cui 

al punto precedente. 

3. Il monitoraggio parziale e quello conclusivo saranno esaminati dall’Organismo di 

valutazione. 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

2.3.1 Soggetti compiti e responsabilità della strategia di prevenzione della corruzione 

I soggetti che concorrono alla strategia di prevenzione della corruzione all’interno 

dell’Amministrazione e i relativi compiti e funzioni sono i seguenti. 
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SOGGETTI  COMPITI RESPONSABILITÀ 

Giunta Comunale Organo di indirizzo politico cui 

competono, la definizione degli 

obiettivi in materia di prevenzione 

della corruzione e trasparenza, che 

costituiscono contenuto necessario e 

parte integrante dei documenti di 

programmazione strategico – 

gestionale, nonché entro il 31 gennaio 

di ogni anno, l’adozione iniziale ed i 

successivi aggiornamenti del 

PTPCT/specifica sezione del PIAO 

Ai sensi dell'art. 19, comma 5, lett. 

b), del D.L. 90/2014, convertito in 

legge 114/2014, l’organo deputato 

all’adozione della programmazione 

per la gestione dei rischi corruttivi e 

della trasparenza, oltre che per la 

mancata approvazione e 

pubblicazione del piano nei termini 

previsti dalla norma ha 

responsabilità in caso di assenza di 

elementi minimi della sezione  

Responsabile della 

Prevenzione della 

Corruzione e della 

Trasparenza 

 

Il Responsabile della Prevenzione 

della Corruzione e Trasparenza è il 

Dott. Walter Gaudio, nominato con 

decreto del Sindaco n. 37 del 

12/09/2023, il quale assume diversi 

ruoli all’interno dell’amministrazione 

e per ciascuno di essi svolge i 

seguenti compiti: 

in materia di prevenzione della 

corruzione: 

- obbligo di vigilanza del 

RPCT/specifica sezione del 

PIAO sull’attuazione, da parte 

di tutti i destinatari, delle 

misure di prevenzione del 

rischio contenute nel Piao; 

- obbligo di segnalare 

all’organo di indirizzo e 

all’Organismo di valutazione 

le disfunzioni inerenti 

all'attuazione delle misure in 

materia di prevenzione della 

corruzione e di trasparenza; 

Ai sensi dell’art. 1, comma 8, della 

legge 190/2012, come modificata ed 

integrata dal D.lgs. 97/2016, “la 

mancata predisposizione del piano e 

la mancata adozione delle procedure 

per la selezione e la formazione dei 

dipendenti costituiscono elementi di 

valutazione della responsabilità 

dirigenziale”; 

ai sensi dell’art. 1, comma 12, della 

legge 190/2012, come modificata ed 

integrata dal D.lgs. 97/2016, il 

Responsabile della Prevenzione “In 

caso di commissione, all’interno 

dell’amministrazione, di un reato di 

corruzione accertato con sentenza 

passata in giudicato, risponde ai 

sensi dell’art. 21 del decreto 

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e 

successive modificazioni, nonché 

sul piano disciplinare, oltre che per 

il danno erariale e all’immagine 

della pubblica amministrazione, 



Pagina 26 di 72 

 

- obbligo di indicare agli Uffici 

competenti all'esercizio 

dell'azione disciplinare i 

nominativi dei dipendenti che 

non hanno attuato 

correttamente le misure in 

materia di prevenzione della 

corruzione e di trasparenza 

(art. 1, co. 7, l. 190/2012). 

in materia di trasparenza: 

- svolgere stabilmente 

un’attività di monitoraggio 

sull’adempimento da parte 

dell’amministrazione degli 

obblighi di pubblicazione; 

- segnalare gli inadempimenti 

rilevati in sede di 

monitoraggio dello stato di 

pubblicazione delle 

informazioni e dei dati ai sensi 

del D.lgs. n. 33/2013; 

- ricevere e trattare le richieste 

di riesame in caso di diniego 

totale o parziale dell’accesso o 

di mancata risposta con 

riferimento all’accesso civico 

generalizzato. 

in materia di whistleblowing: 

- ricevere e prendere in carico 

le segnalazioni; 

- porre in essere gli atti 

necessari ad una prima attività 

di verifica e di analisi delle 

segnalazioni ricevute. 

salvo che provi tutte le seguenti 

circostanze: 

- di aver predisposto, prima 

della commissione del fatto, 

il piano di cui al comma 5 e 

di aver osservato le 

prescrizioni di cui ai commi 

9 e 10 dell’art. 1 della Legge 

n. 190/2012; 

- di aver vigilato sul 

funzionamento e 

sull’osservanza del piano”. 

Ai sensi dell’art. 1 comma 14, della 

legge 190/2012, come modificata ed 

integrata dal D.lgs. 97/2016, “In 

caso di ripetute violazioni delle 

misure di prevenzione previste dal 

Piano, il responsabile individuato ai 

sensi del comma 7 del presente 

articolo risponde ai sensi 

dell'articolo 21 del decreto 

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e 

successive modificazioni, nonché, 

per omesso controllo, sul piano 

disciplinare, salvo che provi di 

avere comunicato agli uffici le 

misure da adottare e le relative 

modalità e di avere vigilato 

sull'osservanza del Piano.”. 

La responsabilità è esclusa ove 

l’inadempimento degli obblighi 

posti a suo carico sia dipeso da 

causa non imputabile al 

Responsabile della Prevenzione.  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in materia di inconferibilità e 

incompatibilità: 

- capacità di intervento, anche 

sanzionatorio, ai fini 

dell’accertamento delle 

responsabilità soggettive e, 

per i soli casi di 

inconferibilità, 

dell’applicazione di misure 

interdittive; 

- segnalazione di violazione 

delle norme in materia di 

inconferibilità ed 

incompatibilità all’ANAC. 

in materia di AUSA: 

- sollecitare l’individuazione 

del soggetto preposto 

all’iscrizione e 

all’aggiornamento dei dati e a 

indicarne il nome all’interno 

del PTPCT/specifica sezione 

del PIAO. 

Responsabile 

dell’Anagrafe 

della Stazione 

Appaltante 

(RASA) 

Il Responsabile dell’Anagrafe della 

Stazione Appaltante, Arch. Paolo 

Terribili nominato con decreto del 

Sindaco n. 4 del 04/02/2019, il quale 

cura l’inserimento e aggiornamento 

della BDNCP presso l’ANAC dei dati 

relativi all’anagrafica della stazione 

appaltante, della classificazione della 

stessa e dell’articolazione in centri di 

costo. 

 

Con riferimento alle rispettive 

competenze, la violazione delle 

misure di prevenzione e degli 

obblighi di collaborazione ed 

informazione e segnalazione nel 

Programma Triennale per la 

Trasparenza e l’Integrità/specifica 

sezione del PIAO e delle regole di 

condotta previste nei Codici di 

Comportamento da parte dei 

dipendenti dell’Ente è fonte di 

responsabilità disciplinare, alla 

Dirigenti svolgono attività informativa nei 

confronti del responsabile e 
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dell’autorità giudiziaria (art. 16 d.lgs. 

n. 165 del 2001; art. 20 D.P.R. n. 3 del 

1957; art. 1, comma 3, L. n. 20 del 

1994; art. 331 c.p.p.); 

partecipano al processo di gestione 

del rischio; 

propongono le misure di prevenzione 

(art. 16 d.lgs. n. 165 del 2001); 

assicurano l’osservanza del Codice di 

comportamento e verificano le ipotesi 

di violazione; 

adottano le misure gestionali, quali 

l’avvio d procedimenti disciplinari, la 

sospensione e, ove possibile, la 

rotazione del personale (artt. 16 e 55 

bis d.lgs. n. 165 del 2001); 

osservano le misure contenute nel 

PTPCT/specifica sezione del PIAO 

(art. 1, comma 14, della L. n. 190 del 

2012); 

provvedono al monitoraggio delle 

attività nell’ambito delle quali è più 

elevato il rischio di corruzione svolte 

dall’ufficio a cui sono preposti. 

suggeriscono le azioni correttive per 

le attività più esposte a rischio 

quale si aggiunge, per i dirigenti, la 

responsabilità dirigenziale.  

Alle violazioni di natura 

disciplinare si applicano, nel 

rispetto dei principi di gradualità e 

proporzionalità, le sanzioni previste 

dai CCNL e dai Contratti Integrativi 

con riferimento a ciascuna 

categoria. 

Titolari di 

Posizione 

Organizzativa 

(PO) – Elevata 

Qualificazione 

 

Danno comunicazione al 

Responsabile della prevenzione della 

corruzione e delle trasparenza di fatti, 

attività o atti, che si pongano in 

contrasto con le direttive in materia di 

prevenzione della corruzione e 

trasparenza  

Garantiscono il tempestivo e regolare 

flusso delle informazioni da 
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pubblicare ai fini del rispetto degli 

obblighi di legge in materia di 

trasparenza e pubblicità.  

Partecipano al processo di gestione 

dei rischi corruttivi. 

Applicano e fanno applicare, da parte 

di tutti i dipendenti assegnati alla 

propria responsabilità, le disposizioni 

in materia di prevenzione della 

corruzione e trasparenza 

amministrativa  

Propongono eventuali azioni 

migliorative delle misure di 

prevenzione della corruzione. 

Adottano o propongono l’adozione di 

misure gestionali, quali l’avvio di 

procedimenti disciplinari, la 

sospensione e rotazione del 

personale. 

I dipendenti 
Partecipano al processo di 

valutazione e gestione del rischio in 

sede di definizione delle misure di 

prevenzione della corruzione. 

Osservano le misure di prevenzione 

della corruzione e di trasparenza 

contenute nella presente sezione del 

PIAO 

Osservano le disposizioni del Codice 

di comportamento nazionale dei 

dipendenti pubblici e del codice di 

comportamento integrativo 

dell’Amministrazione con particolare 

riferimento alla segnalazione di casi 

personali di conflitto di interessi. 
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Partecipano alle attività di formazione 

in materia di prevenzione della 

corruzione e trasparenza organizzate 

dall’Amministrazione.  

Segnalano le situazioni di illecito al 

Responsabile della Prevenzione della 

Corruzione o all’U.P.D.. 

Collaboratori 

esterni 

Per quanto compatibile, osservano le 

misure di prevenzione della 

corruzione contenute nella presente 

sezione del PIAO. 

Per quanto compatibile osservano le 

disposizioni del Codice di 

comportamento Nazionale e del 

Codice di comportamento integrativo 

dell’Amministrazione 

segnalano le situazioni di illecito. 

Le violazioni delle regole di cui alla 

presente sezione del PIAO e del 

Codice di comportamento 

applicabili al personale 

convenzionato, ai collaboratori a 

qualsiasi titolo, ai dipendenti e 

collaboratori di ditte affidatarie di 

servizi che operano nelle strutture 

del Comune o in nome e per conto 

dello stesso, sono sanzionate 

secondo quanto previsto nelle 

specifiche clausole inserite nei 

relativi contratti.  

E’ fatta salva l’eventuale richiesta di 

risarcimento qualora da tale 

comportamento siano derivati danni 

all’Ente, anche sotto il profilo 

reputazionale e di immagine. 

 

Partecipano inoltre alla realizzazione della strategia di prevenzione della corruzione e trasparenza 

dell’Amministrazione i seguenti soggetti con un ruolo consultivo, di monitoraggio, verifica e 

sanzione. 

SOGGETTI  COMPITI 

Consiglio 

Comunale 

Organo di indirizzo politico cui competono, la definizione degli obiettivi 

strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, che 

costituiscono contenuto necessario e parte integrante dei documenti di 

programmazione strategico – gestionale 
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Organismo di 

valutazione 

(OIV/NIV)  

partecipa al processo di gestione del rischio; 

considera i rischi e le azioni inerenti la prevenzione della corruzione nello 

svolgimento dei compiti ad essi attribuiti; 

svolge compiti propri connessi all’attività anticorruzione nel settore della 

trasparenza amministrativa (artt. 43 e 44 d.lgs. n. 33 del 2013); 

esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato 

dall’Amministrazione comunale (art. 54, comma 5, d.lgs. n. 165 del 2001); 

verifica la corretta applicazione del piano di prevenzione della corruzione da 

parte dei Dirigenti ai fini della corresponsione della indennità di risultato. 

verifica coerenza dei piani triennali per la prevenzione della 

corruzione/specifica sezione del PIAO con gli obiettivi stabiliti nei 

documenti di programmazione strategico - gestionale, anche ai fini della 

validazione della Relazione sulla performance. 

verifica i contenuti della Relazione sulla performance in rapporto agli 

obiettivi inerenti alla prevenzione della corruzione e alla trasparenza, 

potendo chiedere, inoltre, al Responsabile della prevenzione della corruzione 

e della trasparenza le informazioni e i documenti necessari per lo 

svolgimento del controllo e potendo effettuare audizioni di dipendenti. 

riferisce all’ANAC sullo stato di attuazione delle misure di prevenzione della 

corruzione e della trasparenza. 

Collegio dei 

Revisori dei conti 

Analizza e valuta, nelle attività di propria competenza, e nello svolgimento 

dei compiti ad esso attribuiti, le azioni inerenti la prevenzione della 

corruzione ed i rischi connessi, riferendone al Responsabile della 

Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza.  

Esprime pareri obbligatori sugli atti di rilevanza economico-finanziaria di 

natura programmatica.  

l’Ufficio 

Procedimenti 

disciplinari 

(U.P.D.) 

Svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza. 

Provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorità 

giudiziaria. 

Fornisce supporto al RPCT per la proposta di aggiornamento del Codice di 

comportamento. 
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2.3.2 Sistema di gestione del rischio 

La valutazione del rischio 

Si tratta di una macro fase del processo di gestione del rischio corruttivo durante la quale 

l’Amministrazione, in seguito all’analisi del contesto, identifica il rischio stesso e lo analizza per 

individuare successivamente le priorità di intervento e le possibili misure preventive. 

La metodologia utilizzata prevede due fasi distinte: l’identificazione del rischio e la sua ponderazione, 

che vengono svolte da soggetti parzialmente diversi. 

Identificazione del rischio 

Identificare il rischio di corruzione significa individuare gli eventi corruttivi, cioè i comportamenti a 

rischio di corruzione, che potrebbero essere messi in atto all’interno dell’amministrazione. La 

metodologia utilizzata a questo proposito prevede per il RPCT l’assunzione di informazioni utili 

tramite: 

• gli esiti del controllo interno; 

• le risultanze dell’analisi della mappatura dei processi; 

• in generale, l’analisi del contesto interno ed esterno; 

• colloqui con il personale dipendente, in particolare durante gli incontri di illustrazione del 

piano Anticorruzione dell’Ente; 

• elaborazione di proposte provenienti dal personale dipendente coinvolto in specifici gruppi di 

lavoro; 

• interviste individuali ai Dirigenti. 

Al personale sopra citato è stato chiesto di utilizzare i seguenti strumenti conoscitivi per svolgere in 

maniera costruttiva il compito assegnato, tutti acquisibili nell’esperienza quotidiana da operatori: 

• conoscenza diretta di rischi specifici; 

• confronto con altre PP.AA. analoghe; 

• conoscenza diretta di procedimenti disciplinari o penali e/o ipotesi di conflitto di interesse; 

• frequenza di impugnazioni di provvedimenti al TAR; 

• assenza di obblighi di pubblicazione; 

• processi gestiti senza possibilità di tracciamento delle attività; 

• segnalazioni ricevute dal contesto esterno, comprese quelle assunte dagli utenti esterni. 
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Nell’anno 2022, in attuazione di quanto previsto dal PNA 2019 e dal documento denominato 

“Orientamenti per la pianificazione anticorruzione e trasparenza 2022”, approvato dal Consiglio 

dall'ANAC il 02 febbraio 2022, è stato elaborato il “Registro degli eventi rischiosi e misure di 

prevenzione” consistente in un documento nel quale sono stati riportati tutti gli eventi rischiosi relativi 

ai processi e, per alcuni di essi, anche alle singole attività, dell'amministrazione. Nel registro degli 

eventi rischiosi, è stata sinteticamente riportata anche la valutazione del rischio e le eventuali misure 

di prevenzione individuate in correlazione. 

Il registro degli eventi rischiosi e delle misure di prevenzione è contenuto nell'allegato n. 2 al presente 

Piao. 

Le specifiche attente analisi dei singoli processi e delle relative aree di rischio, sulla scorta delle quali 

è stato definito il precedente registro degli eventi, sono riportate negli allegati nn. 1A e 1B al presente 

Piao, denominati, rispettivamente, “Catalogo dei processi” e “Catalogo dei processi per aree di 

rischio”.   

Ponderazione del rischio 

La ponderazione del rischio costituisce la fase in cui viene effettuata la valutazione dell’entità dei 

rischi associati ai processi. Essa è stata eseguita dal RPCT con il supporto della Struttura Unica 

costituita proprio a tale scopo. 

Anche per l'attuale aggiornamento al Piao, gli indicatori della valutazione sono stati mantenuti 

inalterati rispetto a quelli precedenti che prendevano le mosse dall'esemplificazione contenuta 

nell'Allegato 1 dell'aggiornamento al PNA 2019. Essi sono: 

1. Interesse esterno: processo oggetto di particolare attenzione da parte di determinate categorie 

di soggetti della società civile (a prescindere dalla rilevanza economica dell’interesse). Un eventuale 

interesse di tipo economico costituisce un fattore di particolare allarme; 

2. Autonomia del decisore: processo di competenza di soggetti che operano in autonomia pur 

non essendo, magari, autori del provvedimento finale. Processo su cui manca una verifica accurata 

dell’attività svolta da parte del livello gerarchicamente sovraordinato; 

3. Isolamento del decisore: processo svolto solo da pochi soggetti che detengono in via esclusiva 

le informazioni (mancata condivisione degli archivi) o le competenze (assenza di formazione 

specialistica); 

4. Carenza di regolazione: processo soggetto a decisioni variabili per mancanza di disciplina 

esaustiva o per l’esistenza di una disciplina poco chiara; 

5. Esiti del controllo interno o dei procedimenti disciplinari: processo soggetto a ripetuti rilievi 

da parte della struttura di controllo interno oppure, al contrario, non compreso tra quelli 

automaticamente sottoposti al controllo, o processo fatto oggetto di sanzione disciplinare. 
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Nella concreta valutazione del rischio corruttivo, invece, la metodologia aggiornata prevede 

l’abbandono dell'approccio quantitativo basato sull'attribuzione di punteggi, utilizzato in precedenza, 

a favore di un approccio di tipo qualitativo, ulteriore aspetto sul quale il PNA 2019 e il documento di 

Orientamento si sono soffermati. 

Per ogni rischio corruttivo verrà quindi attribuita una valutazione sinteticamente motivata espressa 

attraverso tre livelli di rischio BASSO-MEDIO-ALTO al fine di procedere poi all'individuazione 

delle misure di prevenzione solo per le valutazioni con livello di rischio MEDIO e ALTO. 

2.3.3 Gli obiettivi per la prevenzione della corruzione e la trasparenza 

La fase di identificazione e progettazione delle misure di prevenzione è finalizzata alla individuazione 

degli interventi organizzativi volti a ridurre o neutralizzare il rischio di corruzione, sulla base delle 

priorità emerse in sede di valutazione degli eventi rischiosi. 

Si riporta di seguito la programmazione delle misure “generali” di prevenzione della corruzione e 

trasparenza. 

MISURA AZIONI 

TEMPI DI 

REALIZZAZI

ONE 

RESPONSAB

ILI 

INDICATORE DI 

REALIZZAZIONE 

Accesso civico 

“semplice”, 

Accesso civico 

“generalizzato”, 

Accesso 

“documentale” 

1. Monitoraggio 

delle richieste di 

accesso civico 

generalizzate 

pervenute e 

verifica del 

rispetto degli 

obblighi di legge 

Per tutta la 

validità del 

presente Piao 

R.P.C.T. 

Registro delle 

richieste di accesso 

civico pervenute 

2. Pubblicazione 

del registro delle 

richieste di 

accesso civico 

“semplice” e 

“generalizzato” 

semestralmente R.P.C.T. 
Registro pubblicato 

semestralmente 

3. Monitoraggio 

dell’attuazione 

della misura  

Entro il 15/12 di 

ogni anno  
R.P.C.T. 

Report trasmesso al 

RPCT in occasione 

del monitoraggio 

annuale 
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Codice di 

comportamento 

1. Formazione del 

personale in 

materia di codice 

di comportamento 

Entro il 31/12 RPCT 

Almeno i Dirigenti e 

le PO/EQ (100% 

Dirigenti e PO/EQ) 

2. Monitoraggio 

della conformità 

del 

comportamento 

dei dipendenti 

alle previsioni del 

Codice  

Entro il 30/11 di 

ogni anno  
Dirigenti 

Eventuale 

attivazione di 

procedimenti 

disciplinari in caso 

di comportamento 

difforme 

Astensione in 

caso di conflitto 

d’interesse 

1. Segnalazione a 

carico dei 

dipendenti di ogni 

situazione di 

conflitto anche 

potenziale 

secondo le 

modalità 

individuate 

dall’Amministrazi

one 

Tempestivament

e e con 

immediatezza  

I Responsabili 

sono 

responsabili 

della verifica e 

del controllo 

nei confronti 

dei dipendenti  

N. Segnalazioni/N. 

Dipendenti  

N. Controlli/N. 

Dipendenti  

2. Segnalazione 

da parte dei 

Dirigenti al 

Responsabile 

della Prevenzione 

di eventuali 

conflitti di 

interesse anche 

potenziali 

secondo le 

modalità 

individuate 

dall’Amministrazi

one 

Tempestivament

e e con 

immediatezza  

R.P.C.T. 

N. Segnalazioni 

volontarie/N. 

Dirigenti  

N. Controlli/N. 

Dirigenti  
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3. Monitoraggio 

della attuazione 

della Misura  

Entro il 30/11 di 

ogni anno  
Dirigenti  

Report trasmesso al 

RPCT in occasione 

del monitoraggio 

annuale 

Rotazione del 

personale 

1.Compartecipazi

one del personale 

alle attività del 

proprio Ufficio 

Per tutto il 

triennio di 

validità del 

presente Piao 

R.P.C.T. 

Intercambiabilità 

nelle singole 

mansioni tra più 

dipendenti, in modo 

da creare più 

dipendenti con le 

competenze sui 

singoli procedimenti. 

Promozione di 

meccanismi di 

condivisione delle 

fasi procedimentali, 

prevedendo di 

affiancare al 

funzionario istruttore 

un altro funzionario, 

in modo che, ferma 

restando l’unitarietà 

della responsabilità 

del procedimento a 

fini di interlocuzione 

esterna, più soggetti 

condividano le 

valutazioni degli 

elementi rilevanti per 

la decisione finale 

dell’istruttoria. 

Privilegiare la 

circolarità delle 

informazioni 

attraverso la cura 

della trasparenza 

interna delle attività, 
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che, aumentando la 

condivisione delle 

conoscenze 

professionali per 

l’esercizio di 

determinate attività, 

conseguentemente 

aumenta le 

possibilità di 

impiegare per esse 

personale diverso. 

2. Segregazione 

funzioni 

Per tutto il 

triennio di 

validità del 

presente Piao 

R.P.C.T. 

Suddivisione delle 

fasi procedimentali 

del controllo e 

dell’istruttoria con 

assegnazione 

mansioni relative a 

soggetti diversi; 

Affidare le mansioni 

riferite al singolo 

procedimento a più 

dipendenti in 

relazione a tipologie 

di utenza (es. 

cittadini 

singoli/persone 

giuridiche) o fasi del 

procedimento (es. 

protocollazione 

istanze/istruttoria/ste

sura 

provvedimenti/contr

olli) , avendo cura in 

particolare che la 

responsabilità del 

procedimento sia 

sempre assegnata ad 
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un soggetto diverso 

dal Dirigente cui 

compete l’adozione 

del provvedimento 

finale. 

Privilegiare in tema 

di appalti la 

rotazione dei RUP. 

Conferimento e 

autorizzazioni 

incarichi 

1. Divieto 

assoluto di 

svolgere incarichi 

anche a titolo 

gratuito senza la 

preventiva 

autorizzazione 

dell’Amministrazi

one  

Sempre ogni 

qualvolta si 

verifichi il caso  

Tutti i 

dipendenti 

dell’Ente; 

Dirigente 

Risorse Umane 

per verifiche e 

autorizzazioni 

e tenuta banca 

dati degli 

incarichi  

N. richieste/N. 

dipendenti  

N. sanzioni 

disciplinari per 

mancata 

comunicazione/N. 

dipendenti  

2. Applicazione 

delle procedure di 

autorizzazione  

previste dal 

regolamento per 

lo svolgimento di 

incarichi esterni 

dei dipendenti 

comunali  

Sempre ogni 

qualvolta si 

verifichi il caso 

Tutti i 

dipendenti 

dell’Ente; 

Dirigente 

Risorse Umane 

per verifiche e 

autorizzazioni 

e tenuta banca 

dati degli 

incarichi 

N. richieste/N. 

dipendenti  

N. sanzioni 

disciplinari per 

mancata 

comunicazione/N. 

dipendenti 

3. Monitoraggio 

della attuazione 

della Misura  

Entro il 30/11 di 

ogni anno  

Dirigente 

Risorse Umane  

Report trasmesso al 

RPCT in occasione 

del monitoraggio 

annuale 

Inconferibilità 

per incarichi 

dirigenziali 

1. Obbligo di 

acquisire 

preventiva 

autorizzazione 

Sempre prima di 

ogni incarico  

Soggetti 

responsabili 

dell’istruttoria 

del 

N. dichiarazioni/N. 

incarichi (100%)  

N. verifiche/N. 
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prima di conferire 

l’incarico  

provvedimento 

finale della 

nomina o del 

conferimento 

dell’incarico  

Ufficio 

personale per 

controlli a 

campione  

dichiarazioni (100%) 

2. Obbligo di 

aggiornare la 

dichiarazione  

Annualmente 

Ufficio 

personale per 

controlli a 

campione e 

acquisizione 

Casellario 

Giudiziario e 

Carichi 

Pendenti  

N. verifiche/N. 

dichiarazioni (100%) 

Svolgimento di 

attività 

successiva alla 

cessazione dal 

servizio 

(Pantouflage) 

1. Previsione nei 

bandi di gara o 

negli atti 

prodromici 

all’affidamento di 

appalti pubblici, 

tra i requisiti 

generali di 

partecipazione 

previsti a pena di 

esclusione e 

oggetto di 

specifica 

dichiarazione da 

parte dei 

concorrenti, la 

condizione che 

l’operatore 

economico non 

Per tutta la 

durata del Piao 

Uffici che 

effettuano gli 

affidamenti 

Verifica in sede di 

controllo successivo 

di regolarità 

amministrativa 
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abbia stipulato 

contratti di lavoro 

o comunque 

attribuito 

incarichi a ex 

dipendenti 

pubblici, in 

violazione 

dell’art. 53, co. 

16-ter, del d.lgs. 

n. 165/2001 

2. Obbligo per 

ogni contraente e 

appaltatore 

dell’ente, ai sensi 

del DPR 

445/2000, all’atto 

della stipula del 

contratto di 

rendere una 

dichiarazione 

circa 

l’insussistenza 

delle situazioni di 

lavoro o dei 

rapporti di 

collaborazione di 

cui sopra 

Al momento 

della stipula del 

contratto  

Uffici che 

effettuano gli 

affidamenti 

Verifica in sede di 

controllo successivo 

di regolarità 

amministrativa 

3. Obbligo per 

tutti i dipendenti, 

al momento della 

cessazione dal 

servizio, di 

sottoscrivere una 

dichiarazione con 

cui si impegnano 

al rispetto delle 

Per tutta la 

durata del Piao 

Ufficio del 

Personale 

N. dipendenti 

cessati/N. 

dichiarazioni (100%) 
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disposizioni 

dell’art. 53, co. 

16-ter, del d.lgs. 

n. 165/2001 

(divieto di 

pantouflage) 

4. Monitoraggio 

dell’attuazione 

della Misura  

Entro il 15/12 di 

ogni anno  

Uffici che 

effettuano gli 

affidamenti; 

Report trasmesso al 

RPCT in occasione 

del monitoraggio 

annuale 

Tutela del 

dipendente che 

effettua 

segnalazioni di 

illecito 

Monitoraggio 

della attuazione 

della Misura  

Entro il 15/12 di 

ogni anno  
RPCT 

N. segnalazioni/N. 

dipendenti  

N. illeciti/N. 

segnalazioni  

Formazione di 

Commissioni, 

assegnazione 

agli Uffici e 

conferimento di 

Incarichi 

(assenza di 

condanne penali 

per delitti contro 

la PA) 

Controllo tutte le 

volte che si deve 

conferire un 

incarico o fare 

un’assegnazione  

Sempre  
Dirigenti per i 

dipendenti;  

N. Controlli/N. 

Nomine o 

Conferimenti  

Indice di 

trasparenza 

calcolato sulla 

base 

dell’attestazione 

annuale 

dell’Organismo 

di valutazione 

Pubblicazione 

Per tutta la 

validità del Piao 

 

Dirigenti/respo

nsabili della 

pubblicazione 

dei dati 

 

Valore medio come 

attestato 

dall’Organismo di 

valutazione > 1,7 

Completezza del 

contenuto Valore medio come 

attestato 

dall’Organismo di 

valutazione > 2,7 

 

Completezza 

rispetto agli uffici 

Aggiornamento 

Apertura formato 
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Meccanismi di 

controllo dei 

processi 

decisionali 

1. Rispettare 

l’ordine 

cronologico di 

protocollo 

dell’istanza; - 

rispettare i tempi 

di conclusione dei 

procedimenti 

amministrativi 

Vanno sempre 

motivati 

espressamente i 

casi di 

impossibilità 

oggettiva 

Dirigenti e 

P.O./E.Q.  

Verifica in sede di 

controllo successivo 

di regolarità 

amministrativa 

2. Predeterminare 

i criteri di 

assegnazione 

delle pratiche ai 

collaboratori, 

addivenendo, 

laddove 

possibile, ad 

una suddivisione 

dell’unità 

organizzativa in 

distinti ambiti 

di competenza 

Vanno sempre 

motivati 

espressamente i 

casi di 

impossibilità 

oggettiva 

Dirigenti e 

P.O./E.Q.  

Verifica in sede di 

controllo successivo 

di regolarità 

amministrativa 

3. Redigere gli 

atti in modo 

chiaro e 

comprensibile, 

adoperando un 

linguaggio 

semplice; - 

rispettare il 

divieto di 

aggravio del 

procedimento; 

Sempre 
Dirigenti e 

P.O./E.Q. 

Verifica in sede di 

controllo successivo 

di regolarità 

amministrativa 

4. La figura che 

firma il 

provvedimento 

finale deve essere 

Vanno sempre 

motivati 

espressamente i 

casi di 

Dirigenti e 

P.O./E.Q. 

Verifica in sede di 

controllo successivo 

di regolarità 
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diversa dal 

responsabile del 

provvedimento o 

dell’istruttoria  

impossibilità 

oggettiva 

amministrativa 

5. Monitoraggio 

dell’attuazione 

della misura  

Periodica  R.P.C.T. 

Report trasmesso al 

RPCT in occasione 

del monitoraggio 

annuale 

Attestazione 

della presenza in 

servizio 

Monitoraggio 

almeno 

semestrale sulle 

timbrature e sulle 

omesse 

timbrature.  

Per tutto il 

triennio 
Dirigenti 

Controllo periodico 

svolto da ciascun 

Dirigente 

nell’ambito 

dell’attività 

d’Ufficio ed 

eventuale 

segnalazione delle 

anomalie 

Misure per la 

prevenzione 

della corruzione 

in funzione di 

antiriciclaggio 

Monitoraggio dei 

processi mappati 

in funzione di 

prevenzione della 

Corruzione e 

rendicontazione 

finale 

Entro il 31/12  RPCT 

Report trasmesso al 

RPCT in occasione 

del monitoraggio 

annuale 

Monitoraggio 

sui modelli di 

prevenzione 

della corruzione 

in enti pubblici 

vigilati dal 

comune ed enti 

di diritto privato 

i controllo 

pubblico 

1. Verifica dello 

stato di attuazione 

del Protocollo di 

legalità  

Entro il 15/12  

Dirigente 

incaricato del 

controllo sulle 

Società 

Partecipate  

Report trasmesso al 

RPCT in occasione 

del monitoraggio 

annuale 

2. Verifiche 

sull’accertamento 

dei rapporti di 

debito e credito 

reciproci e della 

corretta 

rappresentazione 

Per tutto il 

triennio 

Dirigente 

Dipartimento 

Finanziario 

Report trasmesso al 

RPCT in occasione 

del monitoraggio 

annuale 
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degli stessi nei 

documenti di 

programmazione 

adottati dall’Ente 

2.3.4 Misure di prevenzione specifiche 

Oltre alle sopra descritte misure di prevenzione della corruzione generali, che riguardano in maniera 

trasversale tutti gli Uffici e tutti i processi, il Comune di Aprilia ha ritenuto di implementare il proprio 

sistema di contrasto alla possibile insinuazione di fenomeni corruttivi attraverso l’individuazione di 

misure che incidano sulla specifica gestione di determinati processi da parte dei singoli Uffici 

competenti. 

Rispetto alle specifiche Aree di rischio, come individuate nell’allegato 1B, ciascun Dirigente o 

Responsabile di Procedimento, adotta le seguenti misure di prevenzione della corruzione: 

Area di rischio “Acquisizione e progressione del personale - Incarichi e nomine” 

Categoria Misure di prevenzione Tempistica/Scadenza Responsabile 

Regolamentazione Individuazione dei 

componenti la commissione 

di concorso attraverso una 

previa valutazione dei titoli 

e dei curricula dei soggetti 

candidati a ricoprire il ruolo, 

con speciale valorizzazione 

del parametro della 

competenza tecnica rispetto 

alle prove in cui la 

procedura dovrà articolarsi e 

alle materie oggetto di 

concorso 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile del 

procedimento 

Controllo Nelle procedure di selezione 

pubblica o nelle procedure 

di mobilità, verifica in capo 

ai canditati dell’assenza di 

avvio di procedimento 

penale o disciplinare per 

condotte integranti i delitti 

di cui agli articoli 314, 

primo comma, 317, 318, 

319, 319 quater, 320 del 

Codice Penale, nonché per 

comportamenti che possono 

essere ricondotti più in 

generale a condotte di natura 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile del 

procedimento/Commissione 

di concorso 
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corruttiva, nell’accezione 

più ampia di cui alla 

definizione di corruzione 

contenuta nel presente Piao. 

Eventuale motivato 

provvedimento di 

esclusione/decadenza 

qualora venga riscontrata la 

sussistenza dei procedimenti 

di cui sopra 

Regolamentazione Esperimento di procedure 

comparative di valutazione 

dei curricula professionali 

per il conferimento di 

incarichi di collaborazione o 

professionali 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile del 

procedimento 

 

 

Area di rischio “Affidamento di lavori, servizi e forniture - contratti pubblici” 

 Misure di prevenzione Tempistica/Scadenza Responsabile 

Regolamentazione Gli atti di gara e di 

aggiudicazione devono 

contenere l’espresso divieto di 

subappalto di qualsiasi tipo da 

parte dell’aggiudicatario alle 

ditte/imprese che hanno 

partecipato alla gara 

individualmente o in forma 

associata 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 

Rotazione Rispetto del principio di 

rotazione e di coinvolgimento 

del maggior numero di 

operatori economici 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 

Trasparenza Motivare adeguatamente nella 

“determinazione a contrarre” 

l’opzione per il criterio di 

aggiudicazione dell’appalto 

(offerta economicamente più 

vantaggiosa o prezzo più 

basso). In caso di ricorso al 

criterio dell'offerta 

economicamente più 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 
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vantaggiosa applicazione di 

quanto stabilito dalle linee 

guida ANAC in materia 

Regolamentazione Attenersi ad un criterio di 

proporzionalità, 

ragionevolezza e non 

discriminazione nella 

individuazione dei requisiti di 

capacità tecnica, economica e 

finanziaria delle imprese 

partecipanti, avendo cura di 

giustificare, dandone atto 

nello stesso bando o nella 

determinazione a contrarre, 

l’eventuale previsione di 

requisiti o condizioni che 

restringano lo spettro di 

partecipazione alla gara 

nonché di contenere la 

prescrizione di specifici 

parametri economico-

finanziari entro i limiti di 

congruenza con il valore 

dell’appalto e nel rispetto dei 

principi al riguardo affermati 

dalla giurisprudenza e dalla 

prassi amministrativa 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 

Trasparenza Provvedere ad indicare nel 

bando non solo i criteri di 

valutazione, secondo il 

modello esemplificativo di cui 

al D.lgs. 50/2016-36/2023, ma 

anche la ponderazione relativa 

attribuita a ciascuno di tali 

parametri, stabilendo, altresì, 

per ciascun criterio di 

valutazione prescelto, sub-

criteri e sub-pesi o sub 

punteggi 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 

Regolamentazione Ridurre l’area degli 

affidamenti diretti ai soli casi 

ammessi dalla legge, avendo 

cura di esplicitare, in maniera 

chiara ed esauriente, laddove 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 
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si decida di ricorrere ad un 

affidamento in deroga ai 

principi della concorrenza, la 

sussistenza dei presupposti 

che giustificano il ricorso al 

regime derogatorio 

Trasparenza Obbligo di individuare in 

maniera trasparente e congrua 

i criteri minimi di 

ammissibilità delle varianti e 

definizione e formalizzazione, 

certa, preventiva e puntuale, 

dell'oggetto della prestazione 

da effettuarsi in variante, con 

riferimento a tempi, 

dimensioni e modalità di 

attuazione cui ricollegare il 

diritto alla controprestazione 

o l'attivazione di misure di 

garanzia o revoca 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 

Regolamentazione Procedere, con congruo 

anticipo rispetto alla scadenza 

dei contratti aventi per 

oggetto la fornitura dei beni o 

servizi, alla indizione delle 

procedure di selezione 

secondo le modalità indicate 

D.lgs. 50/2016-36/2023 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 

Trasparenza Pubblicazione dei dati sui 

compensi concernenti gli 

incentivi tecnici di cui all’art. 

113, d.lgs. 50/2016-art. 45, 

d.lgs. 36/2023, al personale 

dipendente. Ai sensi della 

deliberazione ANAC n. 1047 

del 25/11/2020. Pubblicazione 

nella sotto-sezione “Personale 

- “Incarichi conferiti e 

autorizzati ai dipendenti” 

della sezione 

“Amministrazione 

trasparente”, mediante tabelle, 

con l'indicazione nell’elenco 

degli incarichi conferiti o 

Tempestivamente 

all’atto della 

liquidazione dei 

compensi incentivanti 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 
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autorizzati a ciascun 

dipendente (dirigente e non 

dirigente) di: oggetto; durata; 

“compenso spettante per ogni 

incarico”. 

 

Area di rischio “Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con e senza effetto economico 

diretto ed immediato per il destinatario” 

 Misure di prevenzione Tempistica/Scadenza Responsabile 

Regolamentazione Rispetto dell’ordine 

cronologico di 

protocollazione nella 

trattazione delle pratiche 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 

Rotazione Coinvolgimento di più 

operatori o del dirigente nelle 

procedure di rilascio dei 

benefici/vantaggi 

Tempestiva per ogni 

procedimento 

Dirigente, Responsabili 

del procedimento 

Trasparenza Pubblicazione ed 

aggiornamento sul sito 

internet comunale dei criteri 

per l'accesso ai 

benefici/vantaggi 

Tempestivamente 
Dirigente, Responsabili 

del procedimento 

Controllo Puntuale controllo dei 

requisiti in capo ai beneficiari 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente, Responsabili 

del procedimento 

 

Area di rischio “Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio” 

 Misure di prevenzione Tempistica/Scadenza Responsabile 

Controllo Rispetto degli obblighi di 

legge in materia di 

tracciabilità dei flussi 

finanziari e verifica della 

regolarità contributiva prima 

di eseguire il pagamento 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

del procedimento 

 

Area di rischio “Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni” 

 Misure di prevenzione Tempistica/Scadenza Responsabile 

Trasparenza Adeguata motivazione dei 

provvedimenti sanzionatori 

con il riferimento normativo 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

procedimento 
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che dispone la sanzione ivi 

incluso il rispetto delle 

garanzie di partecipazione 

procedimentale 

Trasparenza Puntuale motivazione delle 

ragioni che abbiano 

determinato la revoca o la 

cancellazione della sanzione 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 

Dirigente/Responsabile 

procedimento 

Rotazione Compatibilmente con le 

risorse di personale 

disponibili, affidamento 

dell’attività di controllo ad 

almeno due dipendenti 

abbinati secondo rotazione 

casuale e secondo criteri che 

assicurino il loro 

avvicendamento nei confronti 

dei destinatari della suddetta 

attività 

Per tutto il triennio di 

validità del Piao 
Dirigente 

 

Area di rischio “Governo del territorio” 

 Misure di prevenzione Tempistica/Scadenza Responsabile 

Rotazione Coinvolgimento di più 

operatori o del Dirigente nelle 

procedure di rilascio del titolo 

Tempestiva per ogni 

procedimento 

Dirigente, Responsabili 

del procedimento 

Controllo Monitoraggio sulla 

conclusione dei procedimenti 

per abusivismo edilizio e 

sugli effetti delle misure 

sanzionatorie 

Entro il 15/12 Dirigente 

Regolamentazione Rispetto dei tempi per l'invio 

mensile alla Regione Lazio 

dell'elenco degli abusi 

Mensile Dirigente 

 

Area di rischio “PNRR (Piano nazionale di Ripresa e Resilienza) e PNC (Piano nazionale Complementare” 

Categoria 
Misure di prevenzione 

Tempistica/Sc

adenza 
Responsabile 

Trasparenza 

Ai sensi dell’art. 47, comma 9, del DL n. 77/2021, 

convertito in Legge n. 108/2021, pubblicazione dei 

rapporti sulla situazione del personale, la relazione 

Tempestiva 

per ogni 

procedimento 

Dirigente, 

Responsabili del 

procedimento 
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di genere sulla situazione del personale maschile e 

femminile in ognuna delle professioni ed in 

relazione allo stato di assunzione, della formazione, 

della promozione professionale, dei livelli, dei 

passaggi di categoria o di qualifica, di altri fenomeni 

di mobilità, dell’intervento della Cassa integrazione 

guadagni, dei licenziamenti, dei prepensionamenti e 

pensionamenti della retribuzione effettivamente 

corrisposta e conseguente comunicazione dei dati 

della citata relazione alla Presidenza del Consiglio 

dei Ministri ovvero ai Ministri o alle autorità 

delegate per le pari opportunità e della famiglia e 

per le politiche giovanili e il servizio civile 

universale 

Trasparenza 

Ai sensi dell’art. 47, comma 9, del DL n. 77/2021, 

convertito in Legge n. 108/2021, pubblicazione della 

certificazione e la relazione sull’attuazione delle 

norme in materia di lavoro dei disabili e 

conseguente trasmissione alle rappresentanze 

sindacali aziendali 

Tempestiva 

per ogni 

procedimento 

Dirigente, 

Responsabili del 

procedimento 

Controllo 

Monitoraggio costante della corretta acquisizione 

dei C.I.G. a partire dal 1° gennaio 2024 (entrata in 

vigore della nuova disciplina di settore) per tutti gli 

affidamenti a valere in tutto o in parte su risorse del 

PNRR o del PNC 

Tempestiva 

per ogni 

procedimento 

RUP della 

procedura di 

affidamento 

 

 

2.3.5 Monitoraggio sull’idoneità e attuazione delle misure di prevenzione della corruzione 

In attuazione degli indirizzi contenuti nel PNA, si procederà al monitoraggio dell’implementazione 

delle misure contenute nel presente Piao per prevenire/contrastare i fenomeni di corruzione attraverso 

la definizione di un sistema di reportistica che consenta al RPCT di poter osservare costantemente 

l’andamento dei lavori e di intraprendere le iniziative più adeguate in caso di scostamenti. 

Concorrono a garantire l’azione di monitoraggio, oltre al RPCT, i Dirigenti, limitatamente alle 

strutture ricomprese nell’area di rispettiva pertinenza e l’Organismo di valutazione, nell’ambito dei 

propri compiti di vigilanza.  

Al fine di garantire l’efficace attuazione e l’adeguatezza del Piao e delle relative misure si intende 

implementare un processo di monitoraggio annuale. 

Dell’attività di monitoraggio si darà conto nella Relazione predisposta dal RPCT entro il 15 dicembre 

di ogni anno o diversa scadenza stabilita dall’ANAC. 
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2.3.6 Programmazione della trasparenza 

Alla corretta attuazione delle disposizioni in materia di trasparenza concorrono il Responsabile della 

prevenzione della corruzione e della trasparenza e tutte le strutture dell'Amministrazione attraverso i 

rispettivi Dirigenti. 

Nella tabella di cui all’Allegato 3 del presente Piao, sono riportati i flussi informativi necessari a 

garantire l’individuazione/elaborazione, la trasmissione e la pubblicazione dei dati nonché il sistema 

di monitoraggio sull’attuazione degli stessi. 

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

3.1 Struttura organizzativa - Obiettivi di stato di salute organizzativa dell’Ente 

3.1.1 Obiettivi per il miglioramento della salute di genere 

Il benessere organizzativo si inserisce tra le strategie di gestione del capitale umano e di sviluppo 

organizzativo; un’organizzazione “in salute” è un’organizzazione che cresce e si sviluppa, genera 

sicurezza e benessere nei suoi membri e, di conseguenza, è in grado di rispondere alla sempre maggior 

richiesta di benessere da parte di una società che richiede alla pubblica Amministrazione servizi 

connotati da elevata qualità. Il benessere del singolo si salda a quello del gruppo, così da garantire 

soddisfazione ed efficienza in tutti gli ambiti lavorativi, condizione che aiuta a migliorare la 

produttività e a raggiungere gli obiettivi economici dell’azienda. La Direttiva del Ministro della 

Funzione Pubblica del 24 marzo 2004 invita le amministrazioni a valutare e migliorare il benessere 

all’interno della propria organizzazione e ad adottare misure finalizzate a: 

- valorizzare le risorse umane, aumentare la motivazione dei collaboratori, migliorare i 

rapporti tra responsabili E.Q., e operatori, accrescere il senso di appartenenza e di 

soddisfazione dei lavoratori per la propria amministrazione; 

- rendere attrattive le amministrazioni pubbliche per i talenti migliori; 

- migliorare l’immagine interna ed esterna e la qualità complessiva dei servizi forniti 

dall’amministrazione; 

- diffondere la cultura della partecipazione, quale presupposto dell’orientamento al risultato, 

al posto della cultura dell’adempimento; 

- realizzare sistemi di comunicazione interna;  

- prevenire i rischi psico-sociali di cui al decreto legislativo N.626/94. 

Il Piano delle Azioni Positive (P.A.P.) si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dall’Ente per 

dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità. Il Piano triennale delle azioni positive raccoglie le 

azioni programmate per favorire l’attuazione dei principi di parità e pari opportunità nell’ambiente di 

lavoro, realizzare politiche di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, prevenire situazioni di 

malessere tra il personale.  

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale 

sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e donne. 
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Sono misure “speciali “in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un 

determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta, e 

“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento tra uomini e 

donne. Le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli 

indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro 

delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice.  

La centralità delle questioni relative al superamento delle disparità di genere è ribadita anche nel 

Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) volto a rilanciare lo sviluppo nazionale in seguito 

alla pandemia da COVID-19 ed a seguito del quale il Comune di Aprilia, assegnatario di cospicui 

finanziamenti per la realizzazione di varie opere pubbliche all’interno degli interventi programmati, 

ha provveduto a costituire una Unità di Progetto per il coordinamento e supervisione delle attività 

connesse alla realizzazione dei progetti a valere sui fondi del PNRR – NGEU.  

Il Comune di Aprilia, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle 

leggi di pari opportunità, con il presente documento intende armonizzare la propria attività al 

perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di 

lavoro.  

Il Piano di Azioni Positive (di durata triennale) si pone, da un lato, come adempimento di legge, 

dall’altro come strumento semplice ed operativo per l’applicazione concreta delle pari opportunità 

avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni dell’ente.  

Gli interventi del presente Piano delle Azioni Positive si pongono in linea con i contenuti del 

Documento Unico di Programmazione (DUP) e del presente PIAO/sezione Anticorruzione e sono 

parte integrante di un insieme di azioni strategiche, inserite in una visione complessiva di sviluppo 

dell'organizzazione, dirette a garantire l’efficacia e l’efficienza dell’azione amministrativa, anche 

attraverso la valorizzazione delle persone e delle loro competenze.  

Si evidenzia la prevalenza della presenza femminile: le donne rappresentano complessivamente il 

56,16% del totale dei dipendenti a dimostrazione che il Comune ha prestato particolare attenzione al 

rispetto della normativa in materia di pari opportunità mettendo in atto procedure di reclutamento del 

personale concretamente rispettose delle norme nonché delle azioni positive previste. La gestione del 

personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di servizio e con le disposizioni 

normative in tema di incentivi, continueranno a tener conto dei principi generali previsti dalle 

normative in tema di pari opportunità al fine di garantire il giusto equilibrio tra le responsabilità 

familiari e quelle professionali. 

OBIETTIVI DEL PIANO  

In continuità con i precedenti piani, il Piano per le Azioni Positive 2024-2026 riprende a fondamento 

le seguenti direttrici:  
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a) confermare le azioni che, non solo hanno assicurato la sostanziale parità di trattamento tra 

dipendenti dei due generi, ma in più hanno rimosso gli ostacoli che di solito rendono difficoltosa alle 

donne la possibilità di conciliare le esigenze di lavoro con le esigenze familiari;  

b) integrare le iniziative finora attuate con ulteriori interventi;  

c) monitorare l’applicazione e l’efficacia delle azioni approvate in modo da mantenere sempre viva 

l’attenzione dell’organizzazione sui temi della parità di genere nell’ambiente di lavoro, offrendo la 

possibilità agli interessati di proporre azioni correttive o di miglioramento e di segnalare, anche in 

forma protetta, qualsiasi situazione di abuso o violazione delle regole di comportamento approvate 

dall’Amministrazione;  

d) procedere al rinnovo del Comitato Unico di Garanzia (C.U.G.) per la partecipazione attiva alla 

valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni sia in materia di proposte ed 

iniziative volte a diffondere nell’ambiente di lavoro le conoscenze in materia di pari opportunità;  

e) dedicare particolare attenzione alla comunicazione interna anche attraverso tecnologie digitali, 

dando inoltre piena attuazione alle previsioni del Piao, con l’obiettivo di favorire una crescente 

circolazione delle informazioni ed una gestione collaborativa e partecipativa che punti a rafforzare la 

motivazione intrinseca e il senso di appartenenza all’organizzazione.  

DESCRIZIONE DEGLI INTERVENTI:  

1. FORMAZIONE - Obiettivo: Programmare attività formative che possano consentire a tutti i 

dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si potrà 

concretizzare nel rispetto dei vincoli legislativi, nell’ambito di progressioni orizzontali all’interno 

della categoria.  

Azione: I percorsi formativi dovranno essere organizzati in orari compatibili con l’orario di lavoro 

vigente. A tal fine verrà data maggiore importanza ai corsi organizzati internamente 

all’Amministrazione Comunale, utilizzando le professionalità esistenti.  

2. FINALITÀ STRATEGICHE - Obiettivo: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità 

del lavoro attraverso la gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti.  

Azioni: Predisporre riunioni di Settore con ciascun Responsabile al fine di monitorare la situazione 

del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze. Favorire 

l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, anche mediante una diversa 

organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunità fra 

uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter 

meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate 

alla genitorialità. Favorire il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi 

(malattia, maternità e aspettative).  
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3. ORARI DI LAVORO - Obiettivo: Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante 

l’utilizzo di tempi più flessibili.  

Azioni: Confermare la flessibilità di orario, con valutazione di eventuali proposte di nuove forme 

flessibili in grado di conciliare ancora meglio le esigenze dell’utenza con le necessità dei dipendenti. 

Favorire la possibilità di usufruire del recupero di eventuali ore di lavoro straordinario, come finora 

avvenuto, ed a fronte dell’istituenda banca delle ore. Possibilità di continuare ad usufruire, per 

esigenze familiari, dei permessi previsti dalla normativa e dai contratti collettivi vigenti. Al fine di 

rafforzare le misure di conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare dei dipendenti, è stato adottato 

il disciplinare per l’applicazione del Lavoro Agile presso l’Ente, giusta deliberazione di Giunta 

Comunale n. 209 del 25/11/2021, nel rispetto della disciplina della Legge n. 81/2017 e delle 

disposizioni normative e contrattuali in materia.  

 

4. SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ - Obiettivo: Fornire opportunità di carriera 

e di sviluppo della professionalità sia al personale femminile che maschile, compatibilmente con le 

disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche.  

Azioni: Creazione di un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente 

e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. Programmare percorsi formativi 

specifici rivolti sia al personale femminile che maschile. Utilizzare sistemi premianti selettivi, 

secondo logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione 

selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché delle progressioni economiche, senza 

discriminazioni di genere. Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della 

professionalità e dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione 

e preparazione professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso 

femminile rispetto a quello maschile.  

Il presente Piano sarà pubblicato sul sito dell’Ente nell’apposita sezione relativa alle attività del 

C.U.G. Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti 

da parte del CUG e del personale.  

Il Comune di Aprilia si impegna a garantire le risorse necessarie, anche partecipando ad eventuali 

bandi regionali, nazionali o europei, per realizzare gli obiettivi di cui al presente Piano. 

Come detto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di 

servizio e con le disposizioni normative in tema di incentivi, continueranno a tener conto dei principi 

generali previsti dalle normative in tema di pari opportunità al fine di garantire il giusto equilibrio tra 

le responsabilità familiari e quelle professionali.  
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Comitato unico di garanzia 

Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 

contro le discriminazioni (CUG) previsto dall’art. 21, c. 1, Legge 183/2010, rafforzato dalla direttiva 

del Presidente del Consiglio n. 2 del 2019 e istituito presso il Comune di Aprilia in data 2016: 

Composizione e sede 

Il C.U.G. è costituito da un componente designato da ciascuna delle organizzazioni sindacali 

maggiormente rappresentative a livello di amministrazione e da un uguale numero di rappresentanti 

dell’Amministrazione, in modo da assicurare nel complesso la rappresentanza di genere. 

Per ogni componente effettivo è previsto un supplente. I componenti supplenti possono essere 

convocati alternativamente ai rispettivi titolari e partecipano a pieno titolo ad eventuali commissioni 

o gruppi di lavoro. 

Il C.U.G è nominato con deliberazione di Giunta Comunale. 

Nel provvedimento di istituzione del C.U.G. la Giunta Comunale prende atto delle designazioni 

pervenute da parte delle rappresentanze sindacali e nomina i rappresentanti dell’Ente individuati sulla 

base dell’istruttoria curata del Servizio Risorse Umane. 

Il Presidente del C.U.G. viene designato dall’Amministrazione. 

Il Presidente, in caso di assenza o impedimento temporanei, individua tra i rappresentanti di parte 

datoriale, il suo sostituto per lo svolgimento delle attività del comitato. 

Il C.U.G. ha sede presso il Comune di Aprilia. 

Le funzioni di supporto e segreteria del C.U.G. sono svolte dall’Ufficio Personale in materia di pari 

opportunità e benessere organizzativo, che cura la raccolta dei verbali delle riunioni, la 

corrispondenza interna ed esterna e l’archiviazione del materiale. 

Il C.U.G. ha durata quadriennale con decorrenza dalla prima riunione dello stesso, i componenti del 

C.U.G. continuano a svolgere le loro funzioni fino alla nomina del nuovo Comitato. 

Il Presidente ed i componenti titolari del Comitato possono essere rinnovati nell’incarico per una sola 

volta. 

I componenti nominati nel corso del quadriennio cessano comunque dall’incarico allo scadere del 

mandato del Comitato. 

Compiti del Presidente 

Al Presidente spetta la rappresentanza interna ed esterna del Comitato, la convocazione, la 

predisposizione dell’ordine del giorno, anche su richiesta dei componenti, e la presidenza delle 

riunioni ed il coordinamento dei lavori. 

Convocazioni 
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Il Comitato si riunisce in convocazione ordinaria, di norma, almeno due volte all’anno.  

Il Presidente convoca il C.U.G. in via straordinaria ogni qualvolta sia richiesto da almeno la metà dei 

suoi componenti, effettivi (3 tre), di rappresentanza sindacale o datoriale. 

La convocazione ordinaria viene effettuata per iscritto, di preferenza via e-mail, almeno dieci giorni 

prima della data prescelta per la riunione; la convocazione straordinaria viene effettuata con le stesse 

modalità almeno tre giorni lavorativi prima delle data prescelta. 

La convocazione deve contenere l’indicazione dell’ordine del giorno e l’eventuale documentazione 

necessaria alla trattazione dei relativi argomenti. 

I componenti del Comitato partecipano alle riunioni all’interno dell’orario di servizio. 

Deliberazioni 

Il C.U.G. può validamente deliberare quando sia presente la metà più uno dei componenti aventi 

diritto di voto, considerato altresì il Presidente. 

I componenti, impossibilitati a partecipare alle riunioni, devono darne tempestiva comunicazione al 

Presidente e per quanto riguarda i rappresentanti sindacali, al proprio supplente. In caso di assenza 

del rappresentante titolare di parte datoriale, il Presidente procede a convocare il supplente con 

carattere di rotazione tra gli stessi. 

Hanno diritto di voto i componenti titolari ed anche i componenti supplenti qualora siano presenti in 

sostituzione dei componenti titolari. 

Le deliberazioni sono assunte a maggioranza dei voti palesi espressi dai presenti. In caso di parità 

prevale il voto del Presidente. 

Le riunioni del Comitato devono essere verbalizzate a cura dell’Ufficio che svolge le funzioni di 

segreteria al C.U.G. 

I componenti possono far risultare a verbale le loro dichiarazioni testuali. Il verbale viene firmato dal 

Presidente, dal Segretario e da tutti i componenti del Comitato presenti. 

I verbali delle sedute vengono inviati a cura del Segretario, anche ai componenti supplenti, al fine di 

favorire il loro costante aggiornamento sui temi trattati. 

Le deliberazioni adottate dal Comitato sono trasmesse al Servizio Risorse Umane gli eventuali 

successivi adempimenti. 

Dimissioni dei componenti 

Le dimissioni di un componente del C.U.G. devono essere presentate per iscritto al Presidente del 

Comitato stesso; il Comitato ne prende atto nella prima seduta successiva alla data di inoltro. 

Il Presidente comunica, in forma scritta, le proprie dimissioni al Comitato e all’Amministrazione. 

Surroga dei componenti 
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In caso di dimissioni di un componente, del Presidente del C.U.G., le sostituzioni hanno luogo entro 

30 giorni dalla data di comunicazione delle stesse al Comitato. 

Commissioni temporanee e permanenti e responsabili per settori o competenza del C.U.G. 

Nello svolgimento della sua attività, il C.U.G. può operare in commissioni, su base paritetica, tra 

rappresentanti dell’Amministrazione e rappresentanti sindacali, avvalendosi anche di esperti 

nell’ambito delle risorse disponibili. 

Le commissioni di lavoro o tematiche, costituite in forma temporanea o permanente, sono istituite dal 

Comitato, che ne definisce finalità, compiti ed obiettivi. 

Per ogni commissione viene individuato un coordinatore, designato con votazione a maggioranza 

semplice dei componenti la Commissione che tiene i contatti con il Comitato, cui dovrà relazionare 

periodicamente. Alla segreteria del Comitato devono pervenire le convocazioni delle riunioni di tali 

commissioni, nonché una relazione finale con il resoconto dell’attività svolta ed eventuali proposte 

operative. 

Compiti del Comitato  

Il C.U.G. ha compiti propositivi e consultivi, per le Pari Opportunità e di verifica, anche in 

collaborazione con l’Assessore o il Consigliere delegato per le pari opportunità, al fine di realizzare 

un ambiente di lavoro caratterizzato dai principi di pari opportunità, benessere organizzativo e 

contrasto a qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica dei lavoratori. 

Il C.U.G. esercita in particolare le funzioni di seguito indicate: 

Propositive su: 

- Promozione e/o potenziamento di ogni iniziativa diretta ad attuare politiche di conciliazione vita 

privata/lavoro e quanto necessario per consentire la diffusione della cultura delle pari opportunità; 

- iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per l’’affermazione sul lavoro della pari dignità 

delle persone nonché azioni positive al riguardo; 

- analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle degli uomini; 

- diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali, tecnici 

e statistici sui problemi delle pari opportunità e sulle possibili soluzioni adottate da altre 

amministrazioni o enti, anche in collaborazione con l’Assessore o il Consigliere delegato per le pari 

opportunità ove nominata e la Consigliera di parità del territorio di riferimento; 

- azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo; 

- azioni positive, interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta, idonei a 

prevenire o rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche – 

mobbing – all’interno dell’Ente; 
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- tematiche rientranti in generale nelle proprie competenze. 

Funzioni Consultive, formulando pareri preventivi obbligatori ma non vincolanti su:  

- progetti di riorganizzazione dei servizi e degli uffici del Comune di Aprilia; 

- piani di formazione professionale del personale dipendente ed orari di lavoro, forme di flessibilità 

lavorativa e interventi di conciliazione dei tempi di vita privata/lavoro; 

- criteri di valutazione delle performance del personale in collaborazione con l’Organismo 

monocratico Indipendente di Valutazione del Comune di Aprilia al fine di coniugare le problematiche 

delle pari opportunità e del benessere organizzativo con le valutazioni delle performance materie di 

particolare rilevanza per la condizione del personale quali: accesso a progressione di carriera, 

attribuzione di incarichi e responsabilità, mansioni, orario di lavoro, forme di lavoro flessibile, salute, 

sicurezza ed igiene sul posto di lavoro e la valutazione del rischio da stress lavoro correlato; 

- Contrattazione integrativa e decentrata per i temi che rientrano nelle proprie competenze. 

Di verifica su: 

- risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari opportunità; 

- esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del disagio lavorativo; 

- esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro mobbing; 

- assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’età, 

all’orientamento sessuale, alla razza, all’originale etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua, 

nell’accesso nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nella 

promozione negli avanzamenti di carriera, nella salute e sicurezza sul lavoro. 

Il C.U.G. promuove, altresì, la cultura delle pari opportunità ed il rispetto delle dignità della persona 

nel contesto lavorativo, attraverso la proposta, agli organismi competenti dell’Ente, di piani formativi 

per tutti i lavoratori e tutte le lavoratrici, prioritariamente attraverso un continuo aggiornamento per 

tutte le figure dirigenziali e impiegatizie. 

Lo stesso organo promuove, inoltre, interventi idonei a facilitare il reinserimento del personale dopo 

l’assenza per congedo parentale e prolungata malattia e a salvaguardare la professionalità. 

Relazione annuale e attività di comunicazione 

Il Comitato predispone ed approva, di norma entro il 30 marzo di ogni anno, una relazione sull’attività 

svolta, riferita all’anno precedente, riguardante l’attuazione dei principi di parità, pari opportunità, 

benessere organizzativo e contrasto alle discriminazioni e alle violenze morali e psicologiche – 

mobbing. 

Detta relazione viene trasmessa a cura del Presidente al Sindaco, al Presidente del Consiglio 

Comunale, alla Giunta Comunale, al Segretario Generale, ai Dirigenti e/o Resp. di Servizi, alla R.S.U. 
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ed alle OO.SS. territoriali, al Servizio Risorse Umane ed ai lavoratori dipendenti attraverso la 

pubblicazione sull’Albo Pretorio e sul sito web Comunale; 

Rapporti tra comitato ed Ente 

I rapporti tra il Comitato e l’Ente sono improntati ad una costante ed efficace collaborazione. 

L’Ente favorisce l’operatività del Comitato e garantisce tutti gli strumenti idonei al suo 

funzionamento, favorendo al contempo la comunicazione delle attività del Comitato. 

Ai componenti del Comitato viene riconosciuto il tempo necessario allo svolgimento del proprio 

incarico, senza penalizzazione alcuna. L’attività concretamente espletata dai componenti nel 

Comitato, nonché nelle Commissioni di cui all’art. 9 del presente Regolamento, è tenuta in conto e 

valorizzata dall’Amministrazione, ai fini della quantificazione dei carichi di lavoro. 

Il Comitato può accedere ai documenti, nonché richiedere dati ed informazioni inerenti le materie di 

competenza, nel rispetto delle procedure e delle norme vigenti.  

L’Amministrazione può richiedere l’intervento di rappresentanti del Comitato alle riunioni di 

Commissioni interne all’Ente che hanno il compito di formulare proposte e realizzare interventi 

inerenti argomenti e materie di competenza del Comitato stesso. 

Gli organi dell’Amministrazione, ognuno per la propria competenza, sono invitati a consultare 

preventivamente il C.U.G., ogni qualvolta siano adottati atti interni nelle materie di sua competenza 

inerenti la parità, le pari opportunità, il benessere organizzativo e le discriminazioni. 

Rapporti con altri organismi 

Il C.U.G. si relaziona inoltre con l’Assessore o con il Consigliere Delegato per le pari opportunità per 

gli aspetti di comune interesse negli ambiti di rispettiva competenza. 

Il C.U.G. si rapporta altresì con altri soggetti ed organismi, interni o esterni all’Ente, operanti nelle 

materie riferibili ai compiti del Comitato stesso. 

Obbligo di riservatezza 

Le informazioni ed i documenti assunti dal Comitato nel corso dei suoi lavori devono essere utilizzati 

nel rispetto delle norme contenute nel Codice per la protezione dei dati personali. 

Si riportano di seguito gli indicatori e i valori relativi al rapporto di genere nell’Amministrazione. 
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INDICATORE VALORE AL 31/12/2023 

Rapporto tra donne e uomini D   56,16% 

M  43,84% 

% donne vs % uomini titolari di part-time D     42,86% 

M    57,14% 

% donne vs % uomini titolari di permessi ex legge n. 104/1992 per 

l’accudimento di familiari e n° medio giorni fruiti su base annuale 

D   64,86% 

M   35,14% 

 

GG. 23 

% donne vs % uomini che accedono al lavoro agile su base annuale D    81,82% 

M   18,18% 

n° medio di giorni di congedo parentale fruito su base annuale dalle 

donne vs n° medio fruito dagli uomini (esclusa la maternità 

obbligatoria) 

D= 12 

M = 0 

 

3.1.2 Obiettivi per il miglioramento della salute digitale 

La digitalizzazione della Pubblica Amministrazione è una sfida importante per il futuro del nostro 

paese, con l'obiettivo di rendere i servizi pubblici più efficienti, accessibili e rispondenti alle esigenze 

dei cittadini e delle imprese. L'Agenzia per l'Italia Digitale ha pubblicato l'edizione 2024-2026 del 

Piano triennale per l'informatica nella PA, che rappresenta un importante strumento per la definizione 

e l'implementazione delle strategie e degli interventi per la digitalizzazione del sistema pubblico. 

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute digitale 

dell’amministrazione. 

La programmazione potrà essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai 

mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 
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INDICATORE 
VALORE DI 

PARTENZA 

TARGET 

1° ANNO 

TARGET 2° 

ANNO 

TARGET 3° 

ANNO 

N. servizi a pagamento che 

consentono uso PagoPA / 

n. totale servizi erogati a 

pagamento 

8/18 12/18 14/18 16/18 

N. di dipendenti che 

nell'anno hanno partecipato 

ad un percorso formativo di 

rafforzamento delle 

competenze digitali/ n. 

totale dei dipendenti in 

servizio 

30/146 30/146 

(a rotazione) 

30/146 

(a rotazione) 

30/146 

(a rotazione) 

Procedura di gestione 

presenze, assenze, ferie, 

permessi e missioni e 

protocollo integralmente ed 

esclusivamente 

dematerializzata (si/no) 

SI - - - 

% di atti firmati con firma 

digitale rispetto al totale 

atti protocollati in uscita 

60% 70% 75% 80% 

Costi sostenuti in 

investimenti per ICT/ costi 

totali per ICT 

48.054,74/50.000,00 45/50 45/50 45/50 

PC portatili 15 In relazione 

alle esigenze 

dell’Ente 

In relazione 

alle esigenze 

dell’Ente 

In relazione 

alle esigenze 

dell’Ente 

% PC portatili sul totale dei 

dipendenti 

10,27% - - - 

Dipendenti abilitati alla 

connessione via VPN 

47 In relazione 

alle esigenze 

dell’Ente 

In relazione 

alle esigenze 

dell’Ente 

In relazione 

alle esigenze 

dell’Ente 
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Dipendenti con firma 

digitale 

35 39 40 45 

 

3.1.3 Obiettivi per il miglioramento della salute finanziaria 

La misurazione della salute finanziaria della pubblica amministrazione è un'attività importante per 

valutare la stabilità e la sostenibilità finanziaria di un ente pubblico è rientra a pieno titolo fra gli 

elementi da prendere in considerazione nel momento in cui si intende valutare il contributo dello stato 

di salute delle risorse di Ente alla realizzazione degli obiettivi di Valore Pubblico. 

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute finanziaria 

dell’Amministrazione. 

La programmazione potrà essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai 

mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 

INDICATORE 
VALORE DI 

PARTENZA 

TARGET 

1° ANNO 

TARGET 

2° ANNO 

TARGET 

3° ANNO 

Valutazione esistenza di deficit strutturale 

sulla base dei parametri individuati dal 

Ministero dell’Interno 

1 1 1 1 

Incidenza dei procedimenti di esecuzione 

forzata sulle spese correnti oltre un valore 

soglia 

0,07 0,04 0 0 

 

3.2 Organizzazione del lavoro agile 

In questa sezione del Piao l’amministrazione definisce gli obiettivi e gli indicatori di programmazione 

organizzativa del lavoro agile, facendo riferimento alle modalità attuative e nelle condizioni abilitanti 

descritte sinteticamente nelle sezioni precedenti. Ciò lungo i tre step del programma di sviluppo: fase 

di avvio, fase di sviluppo intermedio, fase di sviluppo avanzato. 

Nell’arco di un triennio, l’amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui 

devono essere monitorate tutte le dimensioni indicate. 

Per i dettagli sulla regolamentazione del lavoro agile fare riferimento alla deliberazione di Giunta 

Comunale n. 209 del 25/11/2021. 

La programmazione potrà essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai 

mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 
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Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni relativi all’organizzazione del lavoro agile 

nell’Amministrazione. 

INDICATORE 

VALORE 

DI 

PARTENZA 

TARGET 1° 

ANNO 

TARGET 2° 

ANNO 

TARGET 3° 

ANNO 

Approvazione Piano Operativo 

del Lavoro Agile (Si/No) 

SI 

D.G.C.209 

25.11.2021 

- - - 

Unità in lavoro agile 11 Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

Totale unità di lavoro in lavoro 

agile / totale dipendenti 

11/146 Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

% applicativi consultabili in 

lavoro agile 

3 Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

% Banche dati consultabili in 

lavoro agile 

3 Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

Secondo le 

esigenze 

dell’Ente e 

dei singoli 

Settori 

Livello di soddisfazione dei 

dipendenti in lavoro agile: 

Indagine sul benessere 

organizzativo 

 

Soddisfacente 

 

Soddisfacente 

 

Soddisfacente 

 

Soddisfacente 
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3.2 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

3.2.1 Obiettivi per il miglioramento della salute professionale – reclutamento del personale 

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale è lo strumento attraverso cui l'Amministrazione assicura 

le esigenze di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse umane necessarie per il funzionamento 

dell'Ente. 

Per il dettaglio rispetto alla normativa in materia di dotazione organica, spesa di personale e piano 

dei fabbisogni, si rimanda all’Allegato 4 al presente Piao, contenente il Piano Triennale del 

Fabbisogno di Personale, predisposto sulla scorta dei principi generali indicati nel come allegato al 

Documento Unico di programmazione 2024-2026 approvato con deliberazione di Consiglio 

Comunale n. 18 del 29/03/2024. 

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni relativi al fabbisogno di personale 

dell’Amministrazione. 

INDICATORE 
VALORE DI 

PARTENZA 

TARGET 

1° ANNO 

TARGET 

2° ANNO 

TARGET 

3° ANNO 

Totale dipendenti 146 155 160 165 

Cessazioni a tempo indeterminato 10 6 - - 

Assunzioni a tempo indeterminato 

previste 

16        assunzioni  

 

10 5 - 

Assunzioni a tempo indeterminato 

realizzate (nuovi assunti alla data del 

31/12) 

5         assunzioni  

 

9 5 - 

Copertura del piano assunzioni a tempo 

indeterminato 

31,25%  75% 75% - 

Tasso di sostituzione del personale cessato 50% 80% 90% - 

 

3.2.2 Obiettivi per il miglioramento della salute professionale - formazione del personale 

Richiamati: 

- gli artt. 1, comma 1 lett. c) e 7, comma 4 del D.lgs. n. 165/2011; 

- l’art. 6 del D.L. n. 80/2021, convertito con modificazioni in Legge n. 133/2021; 

- il CCNL relativo al personale del comparto Funzioni Locali – triennio 2019-2021 - siglato il 

16/11/2022, in particolare l’art. 5, Confronto, e il Capo V – Formazione del personale, artt. 

54, 55 e 56; 
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- la direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 24/03/2023 “Pianificazione della 

formazione e sviluppo delle competenze funzionali alla transizione digitale, ecologica e 

amministrativa promosse dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza”; 

- la direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 28/11/2023 “Nuove indicazioni 

in materia di misurazione e di valutazione della performance individuale” che al punto 5 

indica “La formazione e il capitale umano”; 

- la direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 29/11/2023 “Riconoscimento, 

prevenzione e superamento della violenza contro le donne in tutte le forme” che al punto 4 

prevede apposita “formazione per rimuovere le discriminazioni e contrastare la violenza 

contro le donne”; 

- le risultanze del confronto con le organizzazioni sindacali ai sensi dell’art. 5, comma 3, lettera 

i) del CCNL relativo al personale del comparto Funzioni Locali – triennio 2019-2021 - siglato 

il 16/11/2022. 

La formazione del personale svolge un ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a 

conseguire una maggiore qualità ed efficacia dell’attività delle amministrazioni e per sostenere una 

efficace politica di sviluppo delle risorse umane, in coerenza con quanto previsto dal CCNL 2019-

2021. L’Ente assume la formazione quale leva strategica per l’evoluzione professionale e per 

l’acquisizione e la condivisione degli obiettivi prioritari della modernizzazione e del cambiamento 

organizzativo. L’obiettivo prioritario della formazione nell’Ente è pertanto quello di 

rafforzare/consolidare diversi livelli di competenza del personale, lungo le seguenti direttrici: 

- valorizzare il patrimonio professionale presente nell’Ente e favorirne la crescita; 

- incentivare comportamenti innovativi che consentano di migliorare la qualità e 

l’efficienza dei servizi, favorendo il perseguimento della mission istituzionale dell’Ente; 

- facilitare il superamento del digital divide del personale; 

- sviluppare adeguate soft skill, necessarie per accompagnare i processi di cambiamento che 

caratterizzano oggi la pubblica amministrazione. 

Tali direttrici vengono supportate dalle seguenti linee guida per l’attività di formazione per il 

personale dipendente:  

- l’attività formativa è rivolta a tutti i dipendenti dell’ente; 

- è compito dei dirigenti e dei responsabili individuare il personale da formare, garantendo pari 

opportunità e favorendo la partecipazione. È altresì richiesto di attivarsi e favorire, percorsi di 

formazione ed affiancamento ad hoc per il reinserimento del personale che rientra dopo 

prolungata assenza. Inoltre, laddove vi siano i presupposti, favorire la partecipazione a 

percorsi di formazione offerti da ordini professionali; 

- le attività formative possono essere programmate facendo ricorso a modalità di erogazione 

differenti: 
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• formazione in presenza (giornate di studio, seminari); 

• formazione a distanza, attraverso sistemi di videoconferenza (webinar e/o e-learning). 

Per garantire la massima partecipazione, l’ente assicura l’adeguata strumentazione 

tecnologica (hardware, software, accessi, licenze); 

- la formazione si svolge nell’ambito dell’orario di lavoro e, di norma, nell’arco orario di 

servizio. I corsi interni vengono programmati di massima nei giorni da lunedì a giovedì dalle 

ore 9.00 alle ore 17.00; invece quelle programmate in mezze giornate dalle ore 9.00 alle ore 

13.00; 

- sono garantite le iniziative formative al personale in lavoro agile; 

- la partecipazione alle attività formative è equiparata a pieno titolo alla presenza in servizio e 

i partecipanti sono tenuti ad osservare l’orario della “giornata formativa” (stabilito dal 

calendario del corso); 

- alcune iniziative di interesse diffuso possono essere programmate, in parte, oltre l’arco 

temporale di servizio; 

- l’eventuale assenza alle attività formative, non dipendente da caso fortuito o forza maggiore 

deve essere segnalata all’ufficio Formazione, oltre che al proprio dirigente, prima dell’inizio 

dei singoli moduli di formazione; 

- l’ufficio Formazione effettua il controllo delle presenze: nel caso di formazione in presenza i 

dipendenti sono tenuti a firmare il registro delle presenze predisposto in occasione di ogni 

modulo formativo; nel caso di formazione on line la presenza viene attestata dal fornitore 

della formazione; 

- al termine di ogni attività formativa promossa dall’Amministrazione viene rilasciato un 

attestato di frequenza, a firma del formatore interno nel caso di gestione diretta dei corsi. Se 

la formazione viene effettuata da soggetti esterni, l’attestato di frequenza è validato dal 

soggetto erogatore stesso. In ogni caso l’attestato di formazione, nel caso di percorsi formativi 

duraturi, viene rilasciato al dipendente solamente quando è garantita una presenza minima 

pari all’80% delle ore previste; 

- nel caso di corsi on line o fuori sede il partecipante dovrà consegnare l’attestato di 

partecipazione all’ufficio Formazione; 

- la partecipazione a iniziative di formazione/seminari/giornate di studio comporta a ciascuno 

la necessaria condivisione con i rispettivi gruppi di lavoro. 

Piano della Formazione 2024-2026 

A partire dall’analisi dei fabbisogni formativi effettuata dall’ente, in continuità con i piani precedenti 

e tenuto conto delle priorità contenute nel documento unico di programmazione (DUP), degli obiettivi 

esecutivi in approvazione, è stato definito il presente piano della formazione 2024. 
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Obiettivo: ore di formazione 

In continuità e ai sensi dell’art. 54, c. 3 del CCNL 2019 – 2021, con riferimento al budget di ore di 

formazione da erogare nell’anno, si pone l’obiettivo di confermarne l’erogazione di 24 ore a ciascun 

dipendente compresi i Dirigenti. 

Il processo e lo sviluppo del piano di formazione 2024 

Gli interventi di formazione, nelle modalità più innovative della formazione a distanza, sul posto di 

lavoro, mista, gruppi di apprendimento, vengono classificati come segue: 

- Formazione obbligatoria 

- Formazione continua 

e su tali contenitori si sviluppa il piano di seguito rappresentato. 

FORMAZIONE OBBLIGATORIA 

Ambito Tematica da sviluppare nel 

2024 

Destinatari 

Sicurezza sui luoghi di lavoro 

Formazione specifica 

obbligatoria Dlgs 81/2008 
Tutti i dipendenti 

Corso (base e aggiornamento) 

coordinatore della sicurezza in 

fase di progettazione ed 

esecuzione dei lavori nei 

cantieri 

Personale addetto ai cantieri 

Corso sulla salute e sicurezza 

sui luoghi di lavoro, art. 37,  

D.lgs. n. 81/2008 (base e 

aggiornamento)  

Tutti i dipendenti 

Corso Preposti (base e 

aggiornamento) 
Elevate Qualificazioni 

Pubblica sicurezza per il corpo 

della polizia locale 
Videosorveglianza e privacy 

Agenti del Corpo di Polizia 

Locale competenti 
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Sicurezza urbana 
Agenti del Corpo di Polizia 

Locale competenti 

Responsabilità dei Comuni in 

materia di Protezione Civile 

Agenti del Corpo di Polizia 

Locale competenti 

Reati ambientali 
Agenti del Corpo di Polizia 

Locale competenti 

Aggiornamento normativa 

Codice della strada D.lgs. n. 

285/1992 

Agenti del Corpo di Polizia 

Locale competenti 

Avvocatura 

Novità normative e 

giurisprudenziali (appalti) 
Personale avvocatura 

Conferimento e pubblicazione 

incarichi legali ex art.15 d.lgs. 

n.33/2013 

Personale avvocatura 

Anticorruzione e trasparenza 

Whistleblowing 
Personale individuato da 

dirigenti e funzionari EQ 

Trasparenza/Obblighi di 

pubblicazione contratti 

RPCT e i dipendenti 

individuati dai dirigenti, oltre a 

coloro che si occupano di 

pubblicazione 

Aggiornamenti alla normativa 

ed al PNA 

Personale individuato da 

dirigenti e funzionari EQ 

Monitoraggio delle misure di 

contrasto al rischio di 

Tutti i dipendenti aree a 

rischio 
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corruzione (Legge n. 

190/2012) 

Tutela dei dati personali 

(privacy) 

Aggiornamenti normativi 

GDPR UE 679/2016 e/o linee 

guida Responsabilizzazione 

nel trattamento dei dati 

personali. Identificazione 

rischi e misure di sicurezza. La 

formazione è tenuta dal DPO 

in quanto è prevista a livello 

contrattuale 

Tutti i dipendenti che trattano i 

dati personali 

Appalti e PNRR 

Alfabetizzazione sul nuovo 

codice dei contratti pubblici 

Personale dedicato agli appalti 

nei vari settori dell'ente 

Aggiornamenti normativi e 

ruolo del RUP anche in 

funzione del PNRR secondo il 

nuovo codice degli appalti 

nelle diverse fasi dell’iter 

Tutti i RUP 

 

La formazione continua assicura interventi nelle tematiche di seguito riportate. 

FORMAZIONE CONTINUA 

Ambito Tematica da sviluppare nel 

2024 

Destinatari 

Appalti 

Il nuovo codice degli appalti 

(aggiornamento della 

normativa) 

Personale dedicato agli appalti 

nei vari settori dell'ente 

Appalti sottosoglia 
Personale dedicato agli appalti 

nei vari settori dell'ente 

Nuovo codice e nuovo Mepa 
Personale dedicato agli appalti 

nei vari settori dell'ente 

Digitalizzazione 

Acquisizione e sviluppo 

competenze digitali a livelli 

diversi in relazione all'area di 

appartenenza 

Neoassunti e completamento 

contingente provincia da 

piattaforma Syllabus 
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Personale e Organizzazione 

Aggiornamenti su sviluppo 

della normativa 

Implementazione delle 

politiche di sviluppo 

organizzativo 

Applicazione nuovo CCNL 

Trattamento economico e 

previdenziale 

Personale addetto alla gestione 

delle risorse umane 

DUP, PEG, PIAO 
Personale individuato da 

ciascun Dirigente 

Mercato del lavoro 
Disability management Addetti all'area lavoro 

AgID Cloud PA Addetti all'area lavoro 

Ambiente 

Applicazione delle 

metodologie di calcolo delle 

prestazioni energetiche e 

definizione delle prescrizioni e 

dei requisiti minimi degli 

edifici 

Addetti area di lavoro 

Pari opportunità - 

discriminazioni di genere 

Formazione per contrastare la 

violenza di genere 
Tutti i dipendenti 

 

Secondo gli obiettivi strategici e le direttrici dell’Ente, particolare attenzione viene data allo sviluppo 

della formazione in tema di appalti e PNRR, senza perdere di vista gli altri temi ritenuti fondamentali 

per supportare il cambiamento organizzativo e l’innovazione quali la digitalizzazione, 

semplificazione oltre allo sviluppo delle competenze e soft skills. 

In relazione ad alcuni interventi specialistici (in particolare nell’ambito della formazione informatica) 

che richiedono risorse e tempi importanti la formazione si svilupperà prevedendo la prosecuzione 

anche nel 2025. 

Si rileva infine che, nell’ambito della formazione continua, l’Amministrazione ha aderito al progetto 

Syllabus, avviato nel corso del 2022 da parte del Dipartimento funzione pubblica. 

Il progetto Syllabus nel corso del 2023 ha avuto nuovi impulsi e sviluppi che riguardano anche il tema 

della transizione ecologica oltre a quelli della digitalizzazione e transizione digitale, cyber sicurity, 

mentre è in corso l’avvio una sezione dedicata alla transizione amministrativa per: lo sviluppo delle 

soft skills, il nuovo codice dei contratti pubblici, pratiche digitali per la formazione del governo 
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aperto, accountability per il governo aperto, RiForma mentis. L’ufficio formazione terrà monitorato 

lo sviluppo della piattaforma in modo da coinvolgere il più possibile i dipendenti su dette tematiche 

strategiche e fondamentali per l’ente e le competenze di ciascuno. 

Le attività di formazione saranno incrementate in relazione ad argomenti o necessità contingenti con 

interventi specifici. 

Attuazione del piano e budget a disposizione 

Per la realizzazione del piano l’ente mette a disposizione un budget massimo annuale di Euro 

13.000,00 ai sensi dell’art. 55, comma 13, del CCNL del personale del comparto degli Enti locali 

sottoscritto in data 16/11/2022, oltre a eventuali specifici stanziamenti derivanti dal fondo per 

l’innovazione ex art. 45 del D.Lgs n. 36/2023) 

Occorre rilevare che si sta sempre più sviluppando un'offerta altamente qualificata a titolo gratuito 

cui l'ente in primis ricorre nella ricerca dei corsi necessari. 

A titolo esemplificativo si elencano i partner che offrono formazione a titolo gratuito di cui l'ente si 

avvale e attenziona le proposte: 

- Funzione pubblica (Formez PA - Syllabus) 

- Albo segretari 

- IFEL/Anci 

- PNRR Accademy 

- INPS, con il progetto ValorePA 

 

Obiettivi e risultati attesi della formazione 

INDICATORE 
VALORE DI 

PARTENZA 

TARGET 

1° ANNO 

TARGET 

2° ANNO 

TARGET 

3 ANNO 

Registrazione sulla piattaforma 

“Syllabus” ed indicazione del 

responsabile della formazione 

Sì 

Ente accreditato 

Aprile 2022 

Referente: Luigi 

Ciccone 

- - - 

Individuazione e abilitazione dei 

dipendenti da avviare ad attività 

formativa all’interno della piattaforma 

“Syllabus” 

Si 

104 dipendenti 

abilitati in 

piattaforma 

Eventuale 

abilitazione 

per nuove 

assunzioni 

Eventuale 

abilitazione 

per nuove 

assunzioni 

Eventuale 

abilitazione 

per nuove 

assunzioni 
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Completamento delle attività di 

assessment e avvio della formazione 

dei propri dipendenti iscritti sulla 

piattaforma “Syllabus” 

58 dipendenti 

registrati = 58/104 

(55,77%) 

Formazione 

avviata da 19 

dipendenti = 

19/104 (18,27%) 

+20% +25% +30% 

 

 

4. MONITORAGGIO 

Il monitoraggio integrato del livello di attuazione del PIAO rappresenta un elemento fondamentale 

per il controllo di gestione nell'amministrazione. Secondo l'articolo 6 del D.lgs. n. 150/2009, gli 

organi di indirizzo politico-amministrativo, con il supporto dei dirigenti, sono tenuti a verificare 

l'andamento delle performance rispetto agli obiettivi e, ove necessario, a proporre interventi correttivi. 

Il monitoraggio integrato del PIAO del Comune di Aprilia sarà effettuato secondo la seguente 

metodologia: 

1) Il monitoraggio del livello di realizzazione degli obiettivi di Valore Pubblico è svolto tramite 

una verifica a cascata delle attività all'interno di ciascun ambito di programmazione del PIAO 

(performance organizzativa ed individuale, misure di gestione dei rischi corruttivi e della 

trasparenza, stato di salute delle risorse). 

2) In base ad un sistema di algoritmi, considerando la percentuale di realizzazione e la pesatura 

degli indicatori/fasi di attuazione, si calcola il raggiungimento degli obiettivi individuati per 

ciascun ambito di programmazione; 

3) Il collegamento degli obiettivi/target con gli obiettivi strategici e di mandato che fanno 

riferimento agli obiettivi di Valore Pubblico tramite un sistema di pesature, consente il calcolo 

del raggiungimento degli obiettivi strategici e quindi del contributo di ogni ambito di 

programmazione al raggiungimento degli obiettivi di Valore Pubblico. 


