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Premessa 
Le finalità del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come segue: 
-ottenere un migliore coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche amministrazioni, 
semplificandone i processi; 
-assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle 
imprese. 
 
Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e agli obiettivi 
pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 
Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte 
valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni 
mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle 
esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

 
 

Riferimenti Normativi 

 
L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività 
e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa - in 
particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la 
Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale - quale 
misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di 
rafforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR. 
 
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento 
relativo alla Performance (D.lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal Dipartimento della 
Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e atti di 
regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 e D.lgs. n. 33/2013) e di tutte le 
ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base 
del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, 
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 
 
Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le 
amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di cui 
all’art. 3, c. 1, lett. c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente 
all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L. n. 190/2012, quali aree 
a rischio corruttivo, quelle relative a: 
a) autorizzazione/concessione; 
b) contratti pubblici; 
c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 
d) concorsi e prove selettive; 
e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e 
dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance 
a protezione del valore pubblico. 
 
L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e 
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di 
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di 
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performance a protezione del valore pubblico.  
Scaduto il triennio di validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati 
nel triennio. 
 
Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano 
integrato di attività e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e c), n. 2. 
 
Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di cui 
all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la 
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 
 
Il PIAO deve essere approvato entro il 31 gennaio di ogni anno e pubblicato sul sito istituzionale dell’ente.  
 
L’articolo 8, comma 2, del richiamato DM n. 132/2022 ha previsto che “In ogni caso di differimento del 
termine previsto a legislazione vigente per l'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui 
all'articolo 7, comma 1 del presente decreto, è differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione 
dei bilanci”.  
 
Il Ministero dell'Interno, con DM 24 dicembre 2024, ha ufficializzato il rinvio del termine di approvazione 
del Bilancio di Previsione 2025/2027 al 28 febbraio 2025.  
 
Il comunicato dell’Anac del 30 gennaio 2025, ha ribadito che, per i soli enti locali, “il termine ultimo per 
l’adozione del PIAO è fissato al 30 marzo 2025, a seguito del differimento al 28 febbraio 2025 del termine 
per l’approvazione del bilancio di previsione 2025/2027 disposto dal decreto del Ministro dell’interno del 
24 dicembre 2024”. 
Col medesimo comunicato il Presidente dell’Anac ha ribadito un’importante semplificazione per gli enti 
di minori dimensioni, ovvero con meno di 50 dipendenti, come il Comune di Meleti, precisando che “Si 
conferma per tutte le amministrazioni ed enti con meno di 50 dipendenti la possibilità, dopo la prima 
adozione, di confermare nel triennio, con apposito atto motivato dell’organo di indirizzo, lo strumento 
programmatorio adottato nell’anno precedente. 
Si rammenta che ciò è possibile ove, nell’anno precedente: 
a) non siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative; 
b) non siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti; 
c) non siano stati modificati gli obiettivi strategici; 
d) per chi è tenuto ad adottare il PIAO, non siano state modificate le altre sezioni del PIAO in modo 
significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza. 
 
Il Bilancio di previsione relativo al triennio 2025/2027 è stato approvato con deliberazione del Consiglio 
Comunale n. 39 del 30/12/2024. 
 
Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025-2027 
ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione 
operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani. 
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SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
 

 

COMUNE DI MELETI (LO) 

INDIRIZZO: VIA GARIBALDI, N.  

CODICE FISCALE/PARTITA IVA:82500190150 

SINDACO: MARIO RAFFAELE ROCCA  

NUMERO DIPENDENTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 459 

TELEFONO: 0377700412 

SITO INTERNET: www.comune.meleti.lo.it 

E-MAIL: info@comune.meleti.lo.it 

PEC: pec@comunemeleti.casellapec.info 
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SOTTOSEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
 

SOTTOSEZIONE 2.1 PROGRAMMAZIONE VALORE PUBBLICO 

 

Ente non tenuto alla compilazione in quanto amministrazione con meno di 50 dipendenti 

Ad ogni modo si precisa che il Valore pubblico atteso dall’Ente discende dalle priorità strategiche 
descritte nelle Missioni e Programmi del DUP che a loro volta discendono dal programma di mandato 
del Sindaco. 
Si rinvia al D.U.P. (Documento unico di programmazione) relativo al triennio 2025/2027 (Delibera di 
Consiglio Comunale n. 28 del 14.10.2024) e alla nota di aggiornamento al D.U.P. approvata con 
Delibera di Consiglio Comunale n. 38 del 30.12.2024, per le specifiche di dettaglio. 

 

 

SOTTOSEZIONE 2.2 PERFORMANCE E PIANO AZIONI POSITIVE 

 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE - PREMESSA 

 

La predisposizione della sottosezione 2.2. Performance all’interno del PIAO non è obbligatoria per i 

Comuni con meno di 50 dipendenti.   

La Giunta Comunale con Delibera n. 1 del 13.01.2025, ai sensi dell’art. 169 del D.lgs. n. 267/2000, in 
coerenza con il bilancio di previsione, ha approvato il Piano Esecutivo di Gestione 2025 – 2027, 
assegnando i capitoli di spesa e di entrata previsti in bilancio ai responsabili di Area, nominati dal 
Sindaco, competenti alla gestione complessiva, ivi compresa quella delle risorse finanziarie, con 
l’assunzione degli atti di impegno e di accertamento. 
La sopravvenuta normativa che ha introdotto, anche nell’ordinamento degli enti locali, il Piano 
Integrato di Attività e Organizzazione, ha soppresso diversi atti di programmazione comunali, tra cui 
il piano della performance, di cui all’art. 10, comma 1, lettera a), del D.lgs. n. 150/2009 (Cfr. art. 1, 
comma 1, del D.P.R. n. 81 del 30/06/2022). 
Il Piano della Performance è da intendersi, pertanto, riferito alla presente sottosezione del PIAO 2025 
– 2027 (Cfr. art. 1, comma 2, del D.P.R. 81 del 30.06.2022). 
L’art 1, comma 4, del citato D.P.R. n. 81 del 30.06.2022 ha soppresso il terzo periodo dell’art. 169, 
comma 3-bis del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, che prevedeva l’unificazione nel Piano 
Esecutivo di Gestione del piano dettagliato degli obiettivi e del piano della performance, decretando 
pertanto la separazione fra il Piano Esecutivo di Gestione, come definito nel citato art. 169, e la 
definizione degli obiettivi di performance dell’Amministrazione. 
Pertanto il Comune deve approvare separatamente il Piano Esecutivo di Gestione, entro 20 giorni 
dall’approvazione del bilancio di previsione 2025– 2027 e il PIAO, per il medesimo triennio, entro il 
31 gennaio di ogni anno (o entro 30 giorni dal termine di approvazione dei bilanci in caso di 
differimento del termine previsto a legislazione vigente per l’approvazione dei bilanci di previsione, 
come stabilisce l’art. 8, comma 2, del DM n. 132/2022). 
L’art. 2, comma 1, del D.P.R. n. 81/2022 prevede poi che il piano dettagliato degli obiettivi, di cui 
all’art. 108, comma 1, del D.lgs. n. 267/2000 e il piano della performance sono assorbiti nel PIAO. 
Il D.P.C.M. n. 132/2022, all’art. 1, comma 3, stabilisce che “Le pubbliche amministrazioni conformano 
il Piano integrato di attività e organizzazione alla struttura e alle modalità redazionali indicate nel 
presente decreto, secondo lo schema contenuto nell’allegato che forma parte integrante del presente 
decreto.” 
Sono stati così definiti due Piani Tipo: uno per le amministrazioni pubbliche con più di 50 dipendenti 
ed uno, semplificato, per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti e le indicazioni del Piano Tipo 
semplificato non prevedono l’obbligatorietà della sottosezione di programmazione della 
performance per gli Enti con meno di 50 dipendenti. 
 

L’art. 10 del d.lgs. n.150/2009, come modificato dal d.lgs. 74/2017 stabilisce: “1. Al fine di assicurare 
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la qualità, comprensibilità ed attendibilità dei documenti di rappresentazione della performance, le 

amministrazioni pubbliche, redigono e pubblicano sul sito istituzionale ogni anno: a) entro il 31 

gennaio, il Piano della performance, documento programmatico triennale, che è definito dall’organo 

di indirizzo politico-amministrativo in collaborazione con i vertici dell’amministrazione e secondo gli 

indirizzi impartiti dal Dipartimento della Funzione Pubblica ai sensi dell’art. 3, comma 2, e che 

individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi di cui all’art. 5, comma 01, lettera b), e 

definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la 

misurazione e la valutazione della performance dell'amministrazione, nonché' gli obiettivi assegnati 

al personale dirigenziale ed i relativi indicatori”. 

 
L’art. 5 “Obiettivi ed indicatori” del medesimo decreto legislativo, al comma 1, come novellato dal 
D.lgs. n. 74/2017, distingue tra “obiettivi generali” ed “obiettivi specifici di ogni pubblica 

amministrazione” e che: 
-gli obiettivi generali identificano le priorità strategiche di tutte le amministrazioni pubbliche in 
relazione alle attività e ai servizi dalle stesse erogati, anche tenendo conto del comporto di 
contrattazione di appartenenza e in relazione anche al livello e qualità dei servizi da erogare ai 
cittadini; 
- gli obiettivi specifici di ogni pubblica amministrazione sono, invece, riferiti ad ogni singola pubblica 
amministrazione e sono individuati nel Piano della Performance e sono programmati, in coerenza che 
gli obiettivi generali delle pubbliche amministrazioni. 
 
Il citato decreto stabilisce, all’art. 4, che le amministrazioni pubbliche sviluppino il ciclo di gestione 
della performance, il quale si articola nelle seguenti fasi: 
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato 
e dei relativi indicatori; 
b) collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse; 
c)monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 
d)misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 
f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle 
amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e 
ai destinatari dei servizi. 
Le linee guida del Ministero della Funzione Pubblica per il sistema di misurazione e valutazione della 
performance, approvate con atto di definizione n. 2 del Dicembre 2017, contengono gli obiettivi 
generali delle Pubbliche Amministrazioni e indicano le metodologiche utili alla progettazione degli 
obiettivi specifici di ogni singola P.A., che sono state prese in considerazione nella predisposizione 
della presente sotto sezione del PIAO 2025 – 2027. 
Il Sistema di valutazione della performance è stato approvato con Delibera di Giunta Comunale n. 36 
del 05.09.2019. 
La presente sottosezione del PIAO 2025–2027, e i suoi allegati, gli obiettivi settoriali ed intersettoriali 
da raggiungere, assicura una programmazione integrata delle diverse sezioni di programmazione del 
PIAO. 
La presente sottosezione di programmazione del PIAO 2025–2027 è stata redatta conformemente 
alle previsioni finanziarie contenute nel Bilancio finanziario 2025-2027 e del PEG per il medesimo 
triennio. 
In ossequio ai criteri di efficienza ed efficacia dell’azione amministrativa e nel rispetto del principio 
della separazione dei compiti di indirizzo e controllo, che pertengono all’organo politico, dai compiti 
di gestione, che pertengono all’organo burocratico: 
- gli obiettivi sono quelli dettagliatamente individuati nell’allegato alla presente (allegato 1); 
-l’ammontare delle risorse e degli interventi è quello indicato nel PEG 2025 – 2027, suddiviso per 
Centri di responsabilità; 
-il Centro di responsabilità coincide con l’unità organizzativa di massima dimensione dell’Ente, 
denominato Area, diretto da un Responsabile di nomina sindacale, il quale risponde dei risultati della 
gestione dei servizi compresi nell’area medesima, nonché degli obiettivi generali e particolari nel 
rispetto parametri indicati. 
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MONITORAGGIO DELLA PERFORMANCE 

(monitorare il grado di raggiungimento degli obiettivi) 

 
Il monitoraggio avverrà, con periodicità annuale, secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, 
comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009 e, quindi, si concluderà con la prevista 
Relazione annuale sulla Performance approvata dalla Giunta Comunale e validata dal Nucleo di 
Valutazione. 
Con riferimento alla presente sottosezione del PIAO 2025 – 2027, la relazione sulla Performance 
annuale riguarderà la programmazione della performance dell’anno 2025 e dovrà essere approvata 
dalla Giunta Comunale entro il 30 giugno 2026 dando evidenza, a consuntivo, con riferimento all’anno 
2025, i risultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati con la 
presente sotto sezione. 
Il monitoraggio annuale è realizzato sulla base delle relazioni sullo stato di attuazione degli obiettivi 
di performance dei Responsabili di Settore, nonché degli esiti delle successive verifiche in merito alla 
veridicità delle informazioni rese dai medesimi, anche tramite riscontri documentali, informatici, 
audizioni ecc., effettuati dal Segretario Comunale, con l’assistenza del Nucleo di Valutazione. 
Spetta, pertanto, al Nucleo di Valutazione provvedere in piena autonomia alla misurazione e 
valutazione delle performance rese dai Responsabili incaricati di posizione organizzativa sulla base al 
vigente Sistema di misurazione e valutazione delle performance, aggiornato alla nuova normativa di 
cui al D.lgs. n. 74/2017. 
Resta ferma la competenza per il monitoraggio della presente sottosezione del PIAO da parte del 
Ministero della Funzione Pubblica secondo quanto previsto dall’art. 3 del D.P.R. n. 81/2022. 
  

 

                       PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2025-2027 

  
Il Piano si pone come strumento semplice ed operativo per l’applicazione concreta dei principi di pari 
opportunità sia verso l’interno dell’Ente che verso l’esterno; esso si prefigge di fronteggiare il 
fenomeno delle discriminazioni attraverso la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la 
realizzazione delle pari opportunità di lavoro e nel lavoro. Si propone, infine, la diffusione di una 
cultura organizzativa orientata alla valorizzazione del contributo di donne e uomini dove la differenza 
è un fattore di qualità sia nelle relazioni con i cittadini sia nelle modalità lavorative e nelle relazioni 
interne. 
 
Fonti normative: 
-Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro”. 
-D.lgs. n. 196/2000 “Disciplina dell’attività delle consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in 
materia di azioni positive, a norma dell’art. 47 della legge n. 144/1999”. 
-D.lgs. n. 165/2001 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle 
Amministrazioni Pubbliche” e successive modifiche introdotte in particolare dall’art. 21 legge 
183/2010 “collegato lavoro”. 
-D.lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” così come modificato con 
Decreto Legislativo del 25 gennaio 2010 n. 5 che stabilisce, per la P.A., l’adozione di piani di azioni 
positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, 
impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra donne e uomini. 

-Direttiva del Dipartimento della Funzione Pubblica del 23.5.2007 “Misure per attuare parità e pari 
opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”. 

-Decreto Legislativo 9 aprile 2008 n. 81 “Attuazione dell’art. 1 della legge 3 agosto 2007 n. 123, in 
materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”. 
-Decreto Legislativo 27 ottobre 2009 n. 150, in attuazione della legge 4 marzo 2009 n.15 in materia 
di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle P.A. 
-D.Lgs. n. 5/2010 “Attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al principio delle pari opportunità e 
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della parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego”. 
-Legge 4 novembre 2010 n. 183 art. 21 e Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri 4 marzo 
2011 “Linee guida sulle modalità di funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia per le pari 
opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni.”  
 
Premessa: Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e 
donna, a norma dell’art. 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina in un testo unico 
le disposizioni ed i principi di cui al D.lgs. 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attività delle 
consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla Legge 10 aprile 
1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo donna nel lavoro”. 
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. 
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 che indiretta – e 
“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento tra uomini e 
donne. 
La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione 
e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e 
donne nelle amministrazioni pubbliche”, specifica le finalità e le linee di azione da seguire per attuare 
le pari opportunità nelle P.A., e ha come punto di forza il perseguimento delle pari opportunità nella 
gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerandole come 
fattore di qualità. 
Secondo quanto disposto da tale normativa, 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. 
Il presente Piano di Azioni Positive si pone, da un lato, come adempimento ad un obbligo di legge, 
dall’altro vuol porsi come strumento semplice ed operativo per l’applicazione concreta delle pari 
opportunità avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni dell’Ente. È necessario sottolineare che pur 
essendo gli obiettivi del Piano concentrati principalmente sulle pari opportunità, si è ritenuto di 
ampliare l'ambito di intervento degli stessi ad una platea più trasversale, puntando quindi, ad 
allargare le finalità di prevenire e rimuovere qualunque forma di discriminazione. 
Il presente Piano riporta i termini del piano delle azioni positive approvato con delibera di G.C. n. 
46/2022 del 11.10.2022 e assorbiti nei relativi atti consequenziali. Si dà atto che, a far data dal 
01.12.2023, è stata assunta, presso il servizio tecnico, una nuova figura appartenente all’area dei 
funzionari e dell’elevata qualificazione di genere femminile. 

 
Al 31.12.2024 la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, presenta il 
seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne: 

Dipendenti        n° 04 
Uomini               n° 00 
Donne                n° 04 

 
Così suddivisi per Servizio: 

 

SERVIZI UOMINI DONNE 

Amministrativo – 
Finanziario-

Demografici– 
Elettorale – 

Servizi Sociali 

0 3 

Tecnico 
manutentivo-

Tributi 

0 1 

TOTALE 0 4 
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Le politiche del lavoro adottate nel Comune di Meleti negli anni precedenti hanno contribuito ad 
evitare che si determinassero ostacoli di contesto alla realizzazione di pari opportunità di lavoro e 
nell’ambito lavorativo stesso tra uomini e donne presso l’Ente. 
 
Il piano triennale delle azioni positive, partendo dalla rilevazione della situazione attuale, intende 
mantenere e promuovere ulteriormente le pari opportunità all’interno dell’Amministrazione 
comunale, non solo in termini formali, ma anche in termini sostanziali, rimuovendo gli ostacoli che 
impediscono la realizzazione di una soddisfacente compatibilità tra esigenze familiari, personali ed 
aspettative professionali dei propri dipendenti, siano essi uomini o donne. 

 
 

                        I dipendenti comunali 

 
L’accesso all’impiego nel Comune di Meleti da parte delle donne non incontra ostacoli non solo per 
quanto attiene le categorie prive di responsabilità, ma anche per quanto attiene l’area dei funzionari 
e dell’elevata qualificazione. L’analisi della attuale situazione del personale dipendente in servizio a 
tempo indeterminato (n. 4 donne) presenta un quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne 
lavoratori, per cui non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 1, 
comma 2, lettera d), della Legge n. 125/1991. 

 
 

     Azioni positive previste nel triennio 2025/2027 

Formazione 

Si prevede di continuare ad estendere la formazione per il personale dell’ente sui temi del benessere 
lavorativo: organizzativo e individuale e sui vari profili della lotta alle discriminazioni, della parità e 
delle pari opportunità. Occorrerà rafforzare la promozione dell’informazione all’interno dell’Ente per 
rendere il lavoratore maggiormente consapevole e responsabile dei propri diritti e doveri favorendo 
allo stesso tempo le pari opportunità e la conciliazione famiglia - lavoro. 
 
Condizioni di lavoro 

La flessibilità degli orari rappresenta uno strumento fondamentale per la conciliazione dei tempi del 
lavoratore che, nell’arco della giornata oppure in determinati periodo della propria vita lavorativa, ha 
necessità di contemperare esigenze diverse. La possibilità di fruire di margini di flessibilità del proprio 
orario di lavoro consente al lavoratore di organizzare le proprie giornate in modo da provvedere 
adeguatamente alle necessità personali. Si propone di realizzare una attenta gestione del monte ore 
per facilitare la conciliazione fra lavoro e i tempi di vita mediante un uso ponderato della banca delle 
ore, la sensibilizzazione dei dipendenti ad un corretto uso degli istituti di flessibilità nonché del lavoro 
agile prevedendo una regolamentazione attenta a contemperare le esigenze della digitalizzazione con 
quelle di efficienza ed efficacia dell’azione amministrativa nonché dei tempi di vita legati alla necessità 
di ridurre gli spostamenti casa-lavoro, individuando compiutamente le attività smartabili nonché i 
piani di lavoro. Occorrerà procedere al rinnovamento della regolamentazione dell’orario di lavoro 
aggiornandolo alla nuova disciplina prevista dal CCNL al fine di armonizzare le esigenze in termini di 
conciliazione famiglia – lavoro, così come del Regolamento di Uffici e Servizi. 
 
 
Progressioni di carriera 

 
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.  
Azione positiva: 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. 
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Informazione  

Obiettivo è la promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunità. 
Finalità strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari 
opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Area, favorire maggiore condivisione e 
partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni che 
l’Amministrazione intende intraprendere. 
Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di 
Area sul tema delle pari opportunità.  
Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche delle 
pari opportunità tramite invio di comunicazioni allegate alla busta paga. Informazione ai cittadini 
attraverso la pubblicazione di normative, di disposizioni e di novità sul tema delle pari opportunità, 
nonché del presente Piano di Azioni Positive sul sito internet del Comune. 
Il presente Piano ha durata triennale. Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, 
osservazioni, suggerimenti e le possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale 
dipendente in modo di poter procedere alla scadenza ad un aggiornamento adeguato.    
 

 

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

RISCHI CORRUTTIVI – TRASPARENZA 

 
Art. 3, comma 1, lettera c), del Regolamento DPCM n. 132/2022 

(la sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, sulla 

base degli obiettivi strategici in materia definiti dall'organo di indirizzo, ai sensi della legge 6 novembre 2012, 

n. 190. 

Costituiscono elementi essenziali della sottosezione quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) 

e negli atti di regolazione generali adottati dall'ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 

e del decreto legislativo 14 marzo 2013, 

n. 33 del 2013. 

La sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene: la valutazione di impatto del contesto esterno; 

1) la valutazione di impatto del contesto interno; 

2) la mappatura dei processi; 

3) l'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi; 

4) la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio; 

5) il monitoraggio sull'idoneità e sull'attuazione delle misure; 

6) la programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure organizzative per 

garantire l'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi del d.lgs. n. 33 del 2013. 

 
 
 
Piano-Tipo per le amministrazioni pubbliche – Guida alla Compilazione: Allegato del Regolamento n. 

132/2022 

(Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall'ANAC, l'RPCT potrà aggiornare la 

pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed 

avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, 

potrà contenere: 

-Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e congiunturali 

dell'ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale l'amministrazione si trova ad operare possano 

favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi. 

-Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell'ente e/o la sua struttura 

organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2, possano influenzare l'esposizione al rischio 

corruttivo della stessa. 

-Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura e delle 
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peculiarità dell'attività stessa, espongono l'amministrazione a rischi corruttivi con focus sui processi per il 

raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico (cfr. 2.2.). 

Per i comuni con meno di 50 dipendenti la mappatura dei processi è limitata all’aggiornamento di quella 

esistente alla data di entrata in vigore del DPCM n. 132/2022, ovverosia al 22.09.2022 considerando, ai 

sensi dell’art. 1, comma 16, della legge n. 190 dei 2013, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a: 

a) Autorizzazione/concessione; 

b) Contratti Pubblici; 

c) Concessione ed erogazioni di sovvenzioni, contributi; 

d) Concorsi e prove selettive; 

e) Processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) 

e dei responsabili degli uffici, ritenuti di maggior rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di 

performance e protezione del valore pubblico; 

• Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati 

con esito positivo). 

• Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio.  

Individuati i rischi corruttivi le amministrazioni programmano le misure 

sia generali, previste dalla legge 190/2012, che specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le 

misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del 

miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. Devono essere 

privilegiate le misure volte a raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, 

efficienza ed economicità. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione. 

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

• Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto 

legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l'accesso civico semplice e generalizzato. 

 

PNA 2019 – 2021, Allegato 1. 

(si applica, per l’aggiornamento della mappatura dei processi esistenti al 22.09.2022, la metodologia di tipo 

qualitativo (grado di rischi A (alto); M (medio); B (basso) in base a motivata valutazione congiunta del RPCT 

e dei Responsabili di Settore), di cui Allegato 1 del PNA 2019 - 2021, che l’Anac stessa ha dichiarato essere 

l’unico documento metodologico da seguire nella predisposizione dei Piani triennali di prevenzione della 

corruzione e della trasparenza per la progettazione, la realizzazione e il miglioramento continuo del “Sistema 

di gestione del rischio corruttivo”. 

PNA 2022 – 2024 parte generale e parte speciale, e dei relativi allegati, approvato in via definitiva con 

delibera ANAC n. 4 del 17/01/2023. 

(si tiene conto, in particolare, della parte generale, del paragrafo 3.11 recante indirizzi per la redazione della 

sezione del PIAO sull’anticorruzione e la trasparenza in una logica di integrazione con le altre sezioni e indirizzi 

sul come elaborare gli obiettivi strategici in materia di anticorruzione e trasparenza, nonché del paragrafo 6 

che definisce il nuovo ruolo proattivo del RPCT e del paragrafo 7 che afferma la necessaria collaborazione 

tra i responsabili delle diverse sezioni del PIAO, nonché tra il RPCT e l’OIV. Per la fase di monitoraggio si 

considerano gli indirizzi di cui al paragrafo 5. Si tiene, altresì, conto dei n. 4 allegati alla parte generale 

finalizzati a supportare i RPCT nel loro importante ruolo di coordinatori della strategia della prevenzione della 

corruzione e, allo stesso tempo, cardini del collegamento fra la prevenzione della corruzione e le altre sezioni 

di cui si compone il PIAO, prime fra tutte quella della performance, in vista della realizzazione di obiettivi di 

valore pubblico. In materia di contratti pubblici si tiene conto selle sezione speciale e dei suoi n. 7 allegati). 

 
VALUTAZIONE DI IMPATTO DEL CONTESTO ESTERNO 

(evidenzia se le caratteristiche strutturali e congiunturali dell'ambiente culturale, sociale ed 

economico nel quale l'amministrazione opera possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi) 

Un’ampia ed aggiornata disamina del contesto esterno è contenuta nel DUP - Documento Unico di 
Programmazione, approvato con la deliberazione di C.C. n. 25 del 16.10.2023 e nella nota di aggiornamento 
al D.U.P. approvata con delibera di C.C. n. 40 del 28.12.2023, la cui sezione strategica opra un’analisi ampia 
ed approfondita del contesto in cui si muove la nostra amministrazione. 
Questa analisi è stata anche integrata con gli obiettivi del mandato amministrativo. 
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Parte 2: analisi socio-criminale e sui fenomeni di “devianza pubblica” 

Questo territorio non è mai stato interessato da fenomeni corruttivi e non si è a conoscenza di indagini o 
procedimenti penali in tal senso. 
Il controllo del territorio da parte delle forze dell’ordine è esercitato in modo puntuale anche grazie ad un 
elevato senso civico sia sull’uso dell’ambiente che delle risorse pubbliche. I dati relativi alle sanzioni del 
codice della strada o sull’abusivismo commerciale e i dati sui recuperi dell’evasione tributaria confermano 
e avvalorano quanto detto. Non si hanno neppure evidenze di criminalità organizzata o mafiosa, in ogni caso 
non vi sono evidenze nei processi della amministrazione comunale. 
 

1.1. Analisi del contesto interno 
 

Struttura politica 

A seguito delle elezioni del 08 e 9 giugno 2024 è stato proclamato eletto Sindaco il dott. Mario Rocca. 
Attualmente la Giunta è composta da:  
Eleonora Cigolini (vice sindaco con delega al politiche della famiglia e terza età, personale e organizzazione; 

rapporti con il consiglio comunale e amministrazioni esterne, fondi comunitari; partecipate) e Bassani Lorena 

Stefania (con delega ai servizi sociali, salute  pubblica, istruzione, infanzia , promozione attività sportiva ). 

Il consiglio comunale è oggi composto da un Gruppo di maggioranza costituito da 08 consiglieri e un gruppo 
di minoranza di n.3 consiglieri 
A seguito delle elezioni del 26 maggio 2019 è stato proclamato eletto Sindaco il dott. Mario Rocca. 
Attualmente la Giunta è composta da:  
Eleonora Cigolini (vice sindaco con delega al Bilancio) e Giovanni Galloni (con delega al Mondo agricolo e 

Protezione civile). 
Il consiglio comunale è oggi composto da un Gruppo di maggioranza costituito da 08 consiglieri e un gruppo 
di minoranza di n.3 consiglieri 
Struttura amministrativa 

Segretario comunale in convenzione dal 15 gennaio 2024 è la dott.ssa Spelta Chiara che svolge anche 
funzione di RPCT. 
L’assetto organizzativo è disciplinato dalla tabella che segue. 

                                          

Schema dell’assetto organizzativo 

 
 

 

 

 

 

SETTORE RESPONSABILE 
DI SETTORE 

  PERSONALE    
ASSEGNATO 

RESPONSABILE 
DEL 

PROCEDIMENTO 

 
TECNICO- TRIBUTI 

MARIO 
RAFFAELE 

ROCCA 
(SINDACO) 

ARCH. SARA 
COMANDU’ 

Rup   Arch. SARA 
COMANDU’ per 

specifici 
procedimenti in 
tema di LL.PP. 

FINANZIARIO-
AMMINISTRATIVO 

 

LAURETTA CELESTE 

BATTISTOTTI (EQ) 

LAURA LONGARI 
(SERVIZI 

ANAGRAFICI-
DEMOGRAFICI) 

LAURA LONGARI 
LAURETTA CELESTE 

BATTISTOTTI 

  SANTINA BONETTI 

 (assistente domiciliare) 
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VALUTAZIONE DI IMPATTO DEL CONTESTO INTERNO 

(evidenzia se lo scopo dell’ente o la sua struttura organizzativa possano influenzare l’esposizione al rischio 

corruttivo) 

 
Si dà atto, ai fini dell’applicazione delle misure di semplificazione per i comuni con meno di 50 dipendenti, 
di cui al PNA 2022 -2024, parte generale, paragrafo 10 “Semplificazioni per amministrazioni ed enti con 

mendo di 50 dipendenti”, che, come suggerito dal successivo paragrafo 10.1 “Come si calcola la soglia 
dimensionale per applicare le semplificazioni”, si considerano le modalità di calcolo del numero di dipendenti 
utilizzato per compilare la Tabella 12 del Conto Annuale, cioè quelle parametrate ai cedolini stipendiali 
erogati al personale con riferimento all’ultimo Conto Annuale disponibile. 
Il Comune di MELETI, ha n. 3 dipendenti di ruolo. 
Tale soglia dimensionale è quella determinata al 1° gennaio 2023, inizio del triennio 2023-2025 di 
validità del presente PIAO. 
Le semplificazioni di cui alla presente Sottosezione, in quanto, all’inizio del triennio di validità del PIAO 
2023 – 2025, il numero di dipendenti è inferiore a 50, si applicano anche nei due anni successivi. 
Al 31.12.2024 il numero di dipendenti di ruolo è 4. 
Per l’analisi del contesto interno si rinvia, nel rispetto della logica di programmazione integrata, alla 
sottosezione 3.1. del presente PIAO 2025 – 2027 (Struttura Organizzativa). Da questa analisi del contesto 
interno non si ravvisano elementi particolari della struttura organizzativa che possano influenzare 
l’esposizione al rischio corruttivo.  

 
MAPPATURA DEI PROCESSI 

(individua le criticità che, in ragione della natura e delle peculiarità dell'attività, espongono l'amministrazione 

a rischi corruttivi con particolare attenzione ai processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance 

volti a incrementare il valore pubblico) 

 
Il PNA 2022 – 2024 promuove una mappatura dei processi per la programmazione delle misure di 
prevenzione della corruzione integrata con la mappatura dei processi di performance, pervenendo, quindi, 
ad un'unica mappatura dei processi valida sia ai fini anticorruzione che ai fini della performance, da 
sviluppare, tuttavia, in una logica di gradualità e non a discapito della prevenzione della corruzione. 
Il Comune di Meleti, intende procedere verso una progressiva unificazione delle due mappature, 
pervenendo così gradualmente ad integrare le misure di prevenzione della corruzione con gli obiettivi di 
performance, attuando la logica di programmazione integrata tra le diverse sotto sezioni del PIAO, 
sollecitata dal PNA 2022 – 2024, già con la programmazione delle misure di prevenzione, di cui alla presente 
Sottosezione, integrata con la programmazione delle performance, di cui alla Sottosezione 2.2. 
“Performance” del presente PIAO 2025 – 2027. 
La mappatura dei processi per la programmazione delle misure di prevenzione della corruzione, come 
consentito ai comuni con meno di 50 dipendenti, riguarda l’aggiornamento di quella esistente al 22.09.2022 
(data di entrata in vigore del D.P.C.M. n. 132/2022), ma non nella sua totalità, bensì limitatamente a quella 
che comprende i processi rientranti nelle seguenti aree di rischio: autorizzazione/concessione, contratti 
pubblici, concessione ed erogazioni di sovvenzioni, contributi, concorsi e prove selettive. 
Il RPCT, sentiti i Responsabili di Settore, non ravvisa la necessità di individuare ulteriori processi di maggior 
rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance in quanto ritiene che assumano tale rilievo quelli 
già mappati relativi all’area contratti pubblici e i processi che conseguiranno al succitato obiettivo di 
performance attinente le procedure di affidamento di contratti pubblici in deroga attuative del PNRR. 
Dall’area di rischio “concessione ed erogazione di sovvenzioni e contributi” non si ritiene di aggiornare la 
mappatura dei processi esistenti relativi ai contributi non comunali interamente vincolati a disposizione di 
leggi statali o regionali in quanto di rischio nullo o estremamente basso, nonché, i processi che, per loro 
intrinseca natura, da un lato si sostanziano in attività di rilevanza esclusivamente politica (e come tali 
insindacabili) e, dall'altro, in attività totalmente vincolate (e quindi prive di discrezionalità sia nei contenuti 
che nei fini), quali: surroga dei consiglieri; gestione adempimenti per registrazione contratti e tenuta del 
repertorio; gestione adempimenti anagrafe tributaria; gestione adempimenti anagrafe delle prestazioni; 
elaborazione ed erogazione mensile stipendi e redditi assimilati; rimborso oneri retributivi al datore di lavoro 
degli amministratori; determinazione fondo risorse decentrate; pubblicazione provvedimenti 
amministrativi (delibere, determine, ordinanze, decreti, permessi a costruire, ecc.); deposito e notifiche atti. 

Nell’aggiornamento dei processi si tiene conto del PNA 2019 - 2021, parete generale, del paragrafo 10 
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specificatamente rubricato a “Semplificazioni per le amministrazioni ed enti con meno di 50 dipendenti” e, 
in particolare del paragrafo 10.1.3 “Le semplificazioni nella mappatura dei processi” che elenca alcune 
priorità rispetto ai processi da mappare e presidiare con specifiche misure. 

Sempre accogliendo le indicazioni del PNA 2019 – 2021 che raccomanda di procedere con gradualità alla 
descrizione dei processi, la presente sezione aggiorna i processi esistenti limitatamente a quelli che si 
contraddistinguono da un’ampia componente di discrezionalità amministrativa o tecnica ed identificando 
gli eventi rischiosi riferiti al processo globalmente inteso e non alle sue singole fasi. 
Quindi si fa riferimento, con le precisazioni di cui sopra, all’aggiornamento della mappatura dei processi 
riportati nel PTPCT 2021-2023, di cui alla delibera G.C. n. 23 del 20/03/2021 e a quella riporta nel PTPCT 
2022 – 2024, approvato con delibera di G.C. n. 25 del 28/04/2022. 
Le singole schede di mappatura dei processi esistenti al 22.09.2022, già redatte conformemente alla 
metodologia di valutazione del rischio di tipo qualitativo, di cui all’allegato n. 1 al PNA 2019 – 2021, sono 
oggetto di eventuale aggiornamento nell’ambito della presente Sottosezione di programmazione. 
 
Le singole schede di processo, oggetto di aggiornamento con la presente Sottosezione, provvedono ad 
effettuare: 
- DESCRIZIONE DEL PROCESSO (INPUT; WORKING PROCESS; OUTPUT) 

- IDENTIFICAZIONE E VALUTAZIONE DEI RISCHI CORRUTTIVI (cfr. determina ANAC n. 12/2015 e PNA 
2019 - 2021 che elenca i seguenti fattori abilitanti: mancanza di controlli; mancanza di trasparenza; eccessiva 
regolamentazione, complessità e scarsa chiarezza della normativa di riferimento; esercizio prolungato ed 
esclusivo della responsabilità di un processo da parte di pochi o di un unico soggetto; scarsa 
responsabilizzazione interna; inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi; 
inadeguata diffusione della cultura della legalità; mancata attuazione del principio di distinzione tra politica 
e amministrazione; conflitti di interessi in capo ai titolari del procedimento. 
- ANALISI DEL RISCHIO (cfr. metodo qualitativo allegato1 al PNA 2019 – 2021 che elenca i seguenti 
indicatori di stima: livello di interesse esterno: la presenza di interessi, anche economici, rilevanti e di benefici 
per i destinatari del processo determina un incremento del rischio; grado di discrezionalità del decisore 

interno alla PA: la presenza di un processo decisionale altamente discrezionale determina un incremento 
del rischio rispetto ad un processo decisionale altamente vincolato; manifestazione di eventi corruttivi in 

passato nel processo/attività esaminata: se l’attività è stata già oggetto di eventi corruttivi in passato 
nell’amministrazione o in altre realtà simili, il rischio aumenta poiché quella attività ha delle caratteristiche 
che rendono attuabili gli eventi corruttivi; opacità del processo decisionale: l’adozione di strumenti di 
trasparenza sostanziale, e non solo formale, riduce il rischio; grado di attuazione delle misure di trattamento: 
l’attuazione di misure di trattamento si associa ad una minore possibilità di accadimento di fatti corruttivi; 
è stata applicata una scala di misurazione ordinale del rischio in alto (A), medio (M) e basso (B); per ogni 
indicatore di stima sono state elaborate in modo condiviso delle motivazioni “standard” corrispondenti a 
ciascun livello ordinale del rischio (in questa primo approccio di tipo qualitativo ciò ha consentito di 
procedere in modo “uniforme” in tutti i processi mappati) la valutazione complessiva del livello di 
esposizione del rischio, supportata da una motivazione sintetica, è determinata dal livello di rischio 
prevalente, attenendosi sempre al criterio generale di “prudenza”, in base al quale è sempre da evitare la 
sottostima del rischio. Si è evitato che la valutazione complessiva del livello di rischio associabile al processo 
sia la media delle valutazioni dei singoli indicatori. Anche in questo caso è necessario far prevalere il giudizio 
qualitativo rispetto ad un mero calcolo matematico per poter esprimere più correttamente il livello di 
esposizione complessivo al rischio dell’unità oggetto di analisi. In ogni caso vale la regola generale secondo 
cui ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte. 
 
-TRATTAMENTO DEL RISCHIO CON INDIVIDUAZIONE E PROGRAMMAZIONE DELLE MISURE PER LA 

PREVENZIONE, VALORI ATTESI E INDICATORI PER IL MONITORAGGIO tra le quali anche alcune delle 

seguenti: 

 
 

Misure generali: 

a) Misure di Trasparenza attuative del D.lgs. n. 33/2013: una amministrazione tanto più è trasparente e 
aperta ai cittadini, tanto più è sottoposta ad un controllo diffuso e ciò opera come misura generale 
preventiva della corruzione; 
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b) Codice di comportamento con specifico riguardo al rispetto delle norme che prevengono situazioni di 
conflitto di interessi; 
c) Sistema di dichiarazioni sostitutive per verificare l’assenza di situazioni di conflitto di interessi, 
inconferibilità, incompatibilità da rendersi da parte dei titolari di PO, di presidenti e componenti di 
commissioni di gara e concorso, nonché prima di assumere incarichi extra istituzionali; 
d) Formazione: la formazione, sia generale che specifica, è stata resa nel corso negli anni a cura del 
segretario comunale pertanto si prevede di continuare ad alimentare questa buona prassi, approfondendo 
casi specifici e procedimenti di particolare complessità che si presenteranno nel corso dell’anno, 
considerando che il livello di formazione dei dipendenti, responsabili di servizio è assolutamente già in linea 
con le funzioni che svolgono. 
e) Rotazione ordinaria e straordinaria – misura alternativa: per la rotazione ordinaria, avendo l’Ente un 
numero limitato di dipendenti, non esistono figure professionali perfettamente fungibili, in particolare tra i 
Responsabili delle Aree (in relazione alla specifica qualifica professionale ed alle competenze necessarie 
all’esercizio delle funzioni attribuite ai medesimi). L’Amministrazione pertanto ritiene che la rotazione del 
personale causerebbe inefficienza e inefficacia dell’azione amministrativa, tale da precludere in alcuni casi 
la possibilità di erogare in maniera ottimale i servizi ai cittadini. Di conseguenza, l’Amministrazione ritiene 
opportuno, come previsto peraltro nel P.N.A. per gli enti di piccole dimensioni, non applicare tale misura ma 
una misura alternativa consistente in: nei processi di maggior rilevanza e delicatezza viene di regola attivata 
una condivisione delle valutazioni tra i vari Responsabili ed il Segretario Generale; 
f) Pantouflage: dichiarazione sostitutiva da parte dei dipendenti in sede di prima assunzione, da parte del 
dipendente al momento della cessazione dal servizio, nonché inserimento di apposita clausola negli atti di 
gara; 
g) Patti di integrità- si riporta il modello approvato in sede di aggiornamento del piano anticorruzione 21-
23 approvato con delibera di G.C. 
h) Whistleblowing: mediante sistema informatico messo a disposizione all’apposita pagina web di ANAC: 
https://servizi.anticorruzione.it/segnalazioni/#/ che consente l’inoltro e la gestione di segnalazioni in 
maniera del tutto anonima, non essendosi, al momento, il Comune dotato di un sistema informatizzato 
proprio e ritenendo, quindi, consigliabile e maggiormente tutelante il ricorso al sistema informatico 
dell’ANAC e tenendo nel debito conto le risultanze del D.lgs. 24/2023 che attua la direttiva 2019/1937. 

 

Misure specifiche (cfr. PNA 2022 -2024, paragrafo 3.1.3 “Le misure organizzative”) 

a) Misure di controllo: quali acquisizione di pareri esterni; controllo interno del 
segretario; 

b) Misure di trasparenza; 
c) Misure di definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento; 
d) Misure di regolamentazione: quali adozioni di regolamenti e linee guida che 

limitano la discrezionalità del processo; 
e) Misure di semplificazione: quali adozione di atti che semplificano i processi; 
f) Misure di formazione; 
g) Misure di sensibilizzazione e partecipazione; 
h) Misure di rotazione; 
i) Misure di segnalazione e protezione: quali ammettere la presentazione di 

osservazioni, reclami ecc.; 
j) Misure di gestione del conflitto di interessi; 
k) Misure di gestione del pantouflage. 

 

Misure specifiche in materia di contratti pubblici (Cfr. PNA 2022 – 2024, parte speciale, 
paragrafo n. 3.1, n. 3.2 e n. 3.3) 

a) Misure di trasparenza quali tracciabilità informatica; puntuale specificazione nella determina a contrarre 
delle motivazioni della procedura di affidamento; 
b) Misure di controllo quali verifiche interne; monitoraggio dei tempi procedimentali, con particolare 
riferimento agli appalti finanziati con fondi PNRR; modalità organizzative, oneri di trasmissione al RPCT e 
strumenti, anche informatici, che consentano il monitoraggio e la tracciabilità degli affidamenti diretti fuori 
MEPA per appalti di lavori, servizi e forniture; 
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c) Misure di semplificazioni quali ad esempio il ricorso alle gare telematiche; 
d) Misure di regolazione quali ad esempio circolari esplicative recanti anche previsioni comportamentali 
sugli adempimenti e la disciplina in materia di sub appalto, di applicazione del principio di rotazione, al fine 
di indirizzare comportamenti in situazioni analoghe e per individuare quei passaggi procedimentali che 
possono dar luogo a incertezze; 
e) Misure di rotazione e formazione del RUP e del personale a vario titolo preposto ad effettuare le attività 
di verifica e controllo sugli appalti; 
f) Utilizzo di check list per diverse tipologie di affidamento quale strumento operativo che consente in 
primis un’attività di autocontrollo di primo livello da parte dei soggetti chiamati a redigere la 
documentazione della procedura di affidamento, al fine di supportare l’applicazione “guidata” degli atti e la 
loro conformità alla normativa comunitaria, nazionale e regionale, nonché un successivo 
controllo/supervisione dei medesimi atti da parte del RPCT, Segretario nell’ambito dei controlli interni ecc.; 
g) Applicazione del codice di comportamento di cui al DPR n. 62/2013 e del codice di comportamento del 
Comune al RUP e ai soggetti assegnati alla struttura di supporto, ove istituita; 
h) Gestione del conflitto di interessi, di cui all’art. 42 del codice dei contratti pubblici, con chiara indicazione 
in ordine all’obbligo – per il soggetto che ricopre la titolarità di PO responsabile del Settore a cui si riferisce 
la procedura di affidamento, il RUP, il Presidente e i componenti dell’eventuale commissione di gara - di 
dichiarare l’assenza di situazioni di conflitto di interesse secondo l’apposito schema di dichiarazione di 
assenza di conflitto di interesse redatto tenuto anche conto del format consigliato nel PNA 2022 – 2024, 
parte speciale, paragrafi n. 3.1 “Le dichiarazioni”, n. 3.2 “Il modello di dichiarazione per singola procedura di 
gara”; 
i) Stipula di patti di integrità e previsione negli avvisi, nei bandi di gara e nelle lettere di invito della clausola 
di salvaguardia secondo cui il mancato rispetto del patto di integrità dà luogo all’esclusione dalla gara e alla 
risoluzione del contratto. 

 

Indicatori per il monitoraggio per tipologia di misura (cfr. PNA 2022 -2024, paragrafo 3.1.3 “Le misure 

organizzative”) 

- Misure di controllo: numero di controlli effettuati su numero pratiche/provvedimenti ecc.; 
- Misure di trasparenza: presenza o meno di un determinato atto/dato/informazione oggetto di 
pubblicazione (si/no); 

- Misure di definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento: numero di iniziative 
effettuate sull’etica pubblica rispetto a quelle programmate; 
- Misure di regolamentazione: verifica sull’adozione di un determinato regolamento/linee guida/procedura 
(si/no); 
- Misure di semplificazione: presenza o meno di documentazione o disposizioni che semplifichino i processi 
(si/no); 
- Misure di formazione: numero di partecipanti a un determinato corso su numero soggetti interessati; 
numero ore di corso di formazione effettuate su numero minimo ore previste; risultanze sulle verifiche di 
apprendimento (risultato dei test su risultato atteso); 
- Misure di sensibilizzazione e partecipazione: numero di iniziative svolte ed evidenza dei contributi raccolti 
rispetto alle iniziative programmate per tipologia di destinatari (soggetti interni o stakeholder); 
- Misure di rotazione: numero di incarichi/pratiche ruotati sul totale; 
- Misure di segnalazione e protezione (che possono anche essere whistleblower): numero di misure 
adottate per agevolare, sensibilizzare, garantirei segnalanti; numero di segnalazioni di WB esaminate 
rispetto a quelle ricevute nell’anno x; 
- Misure di gestione del conflitto di interessi: numero dichiarazioni insussistenza conflitto di interessi 
verificate su numero previste; specifiche previsioni linee guida comunali su conflitto di interesse (si/no); 
- Misure di regolazione dei rapporti con i “rappresentanti di interessi particolari” (lobbies): presenza o meno 
di discipline volte a regolare il confronto con le lobbies e strumenti di controllo (si/no); 
- Misure di gestione del pantouflage: numero di dichiarazione di impegno al rispetto del pantouflage 
acquisite rispetto ai dipendenti cessati o neoassunti o ditte partecipanti a gare; numero di verifiche 
effettuate su un campione di dichiarazioni di impegno al rispetto del pantouflage rispetto al totale dei 
dipendenti cessati o neoassunti o a ditte partecipanti a gare. 
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CONSIDERAZIONI GENERALI SUL MONITORAGGIO 
 
La presente sezione tiene conto degli indirizzi del PNA 2022 - 2024, parte generale, paragrafo 5 e, in 
particolare del paragrafo 10 “Semplificazioni per amministrazione e enti con meno di 50 dipendenti”, sotto 
paragrafi 10.1 e 10.2, tenendo in debito conto che, per i comuni di ridotte dimensioni, il monitoraggio, 
anziché essere semplificato, deve essere rafforzato, perché particolarmente utile proprio in quanto questi 
comuni, di norma, sono chiamati ad effettuare la programmazione anticorruzione e trasparenza una sola 
volta ogni tre anni. 
L’esigenza del rafforzamento del monitoraggio viene in rilievo proprio perché è attraverso il monitoraggio 
sulla sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO che possono venire in rilievo fatti penali, intercettati 
rischi emergenti, identificati processi organizzativi tralasciati nella fase di mappatura, così da modificare il 
sistema di gestione del rischio per migliorare i presidi adottati, potenziando e rafforzando gli strumenti in 
atto ed eventualmente promuovendone di nuovi; tutto ciò può integrare ipotesi in cui è dovuto 
programmare la presente Sottosezione prima del triennio. 
In ogni caso gli esiti del monitoraggio della presente Sottosezione anticorruzione e trasparenza del PIAO 
sono utili per la definizione della programmazione per il triennio successivo e quindi elementi imprescindibili 
di miglioramento progressivo del sistema di gestione dei rischi e il RPCT, responsabile della presente 
Sottosezione anticorruzione e trasparenza può trarre dal monitoraggio delle misure anticorruzione e della 
trasparenza , elementi utili per capire se sia necessario intervenire anche in altre sezioni. 
Ad esempio, l’allineamento delle mappature dei processi consente al RPCT di raccordare la sezione 
anticorruzione e trasparenza alle altre sezioni del PIAO, realizzando un monitoraggio integrato inteso non 
solo come coordinamento tra il RPCT e i Responsabili delle altre sezioni ma come programmazione il più 
possibile coordinata secondo quanto indicato nella sezione 4 “Monitoraggio” del presente PIAO 2025 - 2027. 
 

MONITORAGGIO DELLE MISURE 
(monitorare l’idoneità e l’attuazione delle misure) 

 
La presente sezione, tenuto conto delle succitate considerazioni generali sul monitoraggio per i comuni con 
meno di 50 dipendenti, disciplina la fase del monitoraggio riguardante l’attuazione delle misure di 
prevenzione programmate e la verifica della loro idoneità. 
Sebbene il monitoraggio per i comuni con meno di 50 dipendenti non sia misura obbligatoria, tuttavia il 
Comune sceglie di avvalersi di tale possibilità riconoscendone il valore funzionale al raggiungimento degli 
obiettivi. 
 
Sulla base delle indicazioni fornite dal DL n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021 in merito alle 
procedure da adottare per la misurazione della performance dei Responsabili 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. 
 
I Responsabili effettueranno il monitoraggio intermedio di tutti gli obiettivi loro assegnati almeno una volta, 
entro il 15 ottobre indicando: a. la percentuale di avanzamento dell’attività; b. la data di completamento 
dell’attività (solo se l’attività è conclusa); c. 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 dell’anno (entro il 31 dicembre) i Responsabili effettueranno il 
monitoraggio conclusivo degli obiettivi indicando per ciascuno di essi le medesime informazioni indicate nel 
precedente elenco. 3. Il monitoraggio parziale e quello conclusivo saranno esaminati dal Nucleo di 
valutazione. 

Il PNA 2022 – 2024 propone inoltre campioni su cui attuare il monitoraggio dell’attuazione e della idoneità 
delle misure differenziati a seconda del numero di dipendenti. 
Per il Comune di Meleti, con numero di dipendenti 4, il campione annuale non sarà inferiore al 30% rispetto 
ai processi selezionati in base ad un principio di priorità legato ai rischi individuati in sede di programmazione 
delle misure, salvo deroga motivata. 

 



18 
 

La programmazione dell’ambito dei processi e delle misure oggetto di monitoraggio, nonché dei relativi 
indicatori, valori attesi e termini di attuazione e i nominativi dei soggetti responsabili delle misure, di norma, 
coincidente con i Responsabili di Settore, è contenuta nelle schede di monitoraggio dei processi oggetto di 
aggiornamento, allegate alla presente Sottosezione. 
Sono oggetto di monitoraggio, un campione annuale del 30% sul totale dei processi oggetto di 
aggiornamento e tutte le misure per ciascuno di essi previste. 

 
Il monitoraggio interno delle misure viene svolto, su più livelli, secondo le seguenti modalità: 
- la responsabilità di monitoraggio, di secondo livello, è assegnata al RPCT il quale, di norma, attua 
delle verifiche successive in merito alla veridicità delle informazioni rese dai responsabili di Settore in 
autovalutazione anche mediante l’eventuale l’utilizzo di apposite schede di monitoraggio. 
- il monitoraggio delle misure, di primo livello, è effettuato, in autovalutazione, dai Responsabili di 
Settore, che sono individuati quali referenti per la prevenzione della corruzione e responsabili delle misure, 
nell’ambito di ogni scheda di mappatura dei processi, e i criteri adottati per il monitoraggio sono: 
a) il rispetto delle suddette scadenze e campioni previsti dalla presente Sottosezione di 
programmazione “Rischi Corruttivi - Trasparenza” del PIAO 2024 - 2026; 
b) l’esecuzione delle misure correttive del rischio, per ogni singolo processo oggetto di 
aggiornamento, nel rispetto dei connessi valori attesi ed indicatori, così come individuati nelle schede di 
mappatura dei processi, allegati alla presente sezione; 
c) il RPCT ogni anno, entro il 15 dicembre o diversa data prevista da ANAC, predispone la relazione 
recante i risultati dell’attività svolta e si occupa della sua pubblicazione nella sezione “Amministrazione 
Trasparente”. 

 
I Responsabili di Settore sono individuati quali referenti per la prevenzione della corruzione e della 
trasparenza del settore di rispettiva competenza e, di norma, anche responsabili dell’attuazione delle misure 
individuate in ogni scheda di mappatura dei processi. 

Ai responsabili di Settore, quali responsabili del monitoraggio delle misure di primo livello, in particolare, 
compete: 

a) l'attività informativa nei confronti del responsabile della prevenzione e della trasparenza sul se e come 
le misure di trattamento del rischio sono state attuate, dando atto anche di una valutazione dell’utilità delle 
stesse rispetto ai rischi corruttivi da contenere. e dell'autorità giudiziaria (art.16 D.Lgs. n.165/2001; art. 20 
DPR n.3/1957; art.1 comma 3, L. n.20/1994; art. 331 c.p.p.); 

b) costante monitoraggio sull'attività svolta dagli uffici di rispettiva competenza; 

c) concorrono, d'intesa con il responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, alla 
definizione dei rischi di corruzione ed alla predisposizione di opportune azioni di contrasto; 

d) osservano le misure contenute nella presente Sottosezione di programmazione; 

e) redigono, secondo la periodicità sopra prevista per il monitoraggio delle misure, apposite relazioni al 
RPCT al fine di aggiornarlo sia sullo stato di attuazione/adeguatezza delle misure di trattamento che sulle 
attività di controllo di primo livello delle attività svolte con relative scadenze. 

Tutto il personale dipendente partecipa al processo di gestione del rischio, collabora nella stesura della 
presente Sottosezione di programmazione e ne osserva le misure; evidenzia e segnala i casi di personale 
conflitto d'interesse (art. 6 bis, L. 241/1990; art. 6 e 7 del Codice di comportamento). 

Le informazioni fornite dal sistema di monitoraggio sull'anno precedente sono pertanto utilizzate per 
l'aggiornamento del presente PTPCT. 
 
I valori attesi, gli indicatori per il monitoraggio delle misure e i nominati dei Responsabili delle misure, che 
sono di norma i Responsabili di Settore, sono definiti, per ogni processo aggiornato e per ciascuna delle 
misure previste, nell’ambito di ogni scheda di processo, allegati alla presente Sottosezione, nella sezione 
dedicata al trattamento del rischio. 
 
Per il monitoraggio sulle misure generali ci si riferisce alla relazione che il RPCT elabora annualmente, ai sensi 
dell’art. 14, comma 14, della legge n. 190/2012, secondo la scheda in formato excel messa a disposizione da 
ANAC. 
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Strumenti operativi per l’attività di monitoraggio delle misure sono: 
a) realizzare, da parte del RPCT, incontri periodi e audit specifici con i responsabili delle misure o verificare 
l’effettiva azione svolta attraverso la consultazione di banche dati, portali, ove disponibili, o riscontri 
documentali; 
b) predisporre da parte del RPCT schede di monitoraggio in cui indicare, per ciascuna misura, gli elementi e 
i dati da monitorare, al fine di verificare il grado di realizzazione delle misure riportate all’interno delle 
mappature, parametrato al target prefissato, nonché gli eventuali scostamenti rispetto ai risultati attesi, le 
cause (ove conosciute) che li abbiano determinati e le iniziative che si intendono intraprendere per 
correggerli; 
c) utilizzare strumenti e soluzioni informatiche idonee a facilitare l’attività di monitoraggio, ove disponibili; 
d) considerare la piattaforma di acquisizione dei PTPCT messa a disposizione da ANAC e, in particolare la 
sezione dedicata al monitoraggio che consente di schematizzare le informazioni relative allo stato di 
attuazione delle misure (generali e specifiche), nonché di scaricare un documento di sintesi che costituisce 
la base per la predisposizione della relazione annuale ex art. 14, comma 14, della legge n. 190/2012. 
 
Resta ferma, per il monitoraggio delle misure, la competenza dell’ANAC, secondo quanto previsto dall’art. 
3 del D.P.R. n. 81/2022. 
Il monitoraggio sulle misure e sulla loro idoneità riguarda tutte le fasi di gestione del rischio al fine di poter 
intercettare rischi emergenti, identificare processi organizzativi tralasciati nella fase di mappatura, 
prevedere eventuali nuovi e più efficaci criteri per l’analisi e la ponderazione del rischio. 
L’obiettivo del monitoraggio è considerare eventuali ulteriori elementi che possano incidere sulla strategia 
di prevenzione della corruzione, se necessario modificare il sistema di gestione del rischio per migliorare i 
presidi adottati, potenziando e rafforzando gli strumenti in atto, eventualmente promuovendone di nuovi. 
Per le prossime riprogettazioni triennali o, eventualmente anticipate, della presente Sottosezione 
anticorruzione del PIAO 2024 – 2026, si terrà conto e si ripartirà dalle risultanze del ciclo precedente, 
utilizzando l’esperienza acquisita per apportare i necessari ed opportuni aggiustamenti alla strategia di 
prevenzione. 
In questa prospettiva, il RPCT si avvale, in primis, degli esiti del monitoraggio della Sottosezione 
anticorruzione e trasparenza del PIAO del triennio precedente per la definizione della programmazione per 
il triennio successivo. 
Gli esiti del monitoraggio consentono di identificare l’elemento organizzativo di base (processo) dell’attività 
dell’amministrazione da sottoporre a maggiore attenzione. La rilevazione e l’analisi prima e il monitoraggio 
poi dei processi non appesantiscono il sistema, ma rappresentano strumenti attraverso il quale 
l’amministrazione misura, controlla e migliora se stessa. 
La relazione annuale del RPCT costituisce un importante strumento da utilizzare, in quanto, dando conto 
degli esiti del monitoraggio, consente di evidenziare l’attuazione della sezione anticorruzione e trasparenza 
del PIAO, l’efficacia o gli scostamenti delle misure previste rispetto a quelle attuate. Le evidenze, in termini 
di criticità o di miglioramento, che si possono trarre dalla relazione, possono guidare il Comune nella 
eventuale revisione della strategia di prevenzione. 
In tal modo, il Comune potrà elaborare e programmare nella successiva Sottosezione del PIAO misure più 
adeguate e sostenibili. 
 

TRASPARENZA 
(la programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure organizzative per 

garantire l'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi del d.lgs. n. 33 del 2013.) 

 

Per la programmazione della trasparenza si applica il PNA 2022 – 2024, parte generale, paragrafo 3.1.4 
rubricato “La programmazione della trasparenza” che ricorda l’obbligo di rispettare il D.lgs. n. 33/2013 e le 
modalità applicative dell’ANAC indicate nella delibera n. 1310/2016 e nell’allegato 1 alla stessa. 

Nel rispetto di quanto sopra la presente Sottosezione reca la specifica programmazione, in cui sono definiti 
i modi e le iniziative volti all'attuazione degli obblighi di pubblicazione, ivi comprese le misure organizzative 
per assicurare la regolarità e la tempestività dei flussi informativi. 
La presente programmazione, in particolare, organizza i flussi informativi necessari a garantire 
l’individuazione/elaborazione, la trasmissione e la pubblicazione dei dati, nonché il sistema di monitoraggio 
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e sull’attuazione degli stessi. 
Al fine di garantire il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare, caratteristica essenziale 
della presente Sottosezione è l’indicazione dei nominativi dei soggetti responsabili di ognuna delle citate 
attività (elaborazione; trasmissione; pubblicazione dei dati e monitoraggio sull’attuazione degli obblighi. 
Per ciascun dato da pubblicare va, pertanto, individuato: a) la denominazione dell’obbligo di trasparenza; b) 
il dirigente/EQ responsabile dell’elaborazione dei dati (ove diverso da quello che li detiene e li trasmette per 
la pubblicazione); c) il dirigente/Po responsabile della trasmissione dei dati (ove diverso dagli altri); d) il 
dirigente/Po responsabile della pubblicazione dei tati; e) il termine di scadenza per la pubblicazione e quello 
per l’aggiornamento dei dati; f) il monitoraggio con l’indicazione di chi fa che cosa e secondo quali 
tempistiche. 
È in ogni caso consentita la possibilità di indicare, in luogo del nominativo, il responsabile in termini di 
posizione ricoperta nell’organizzazione, purché il nominativo associato alla posizione sia chiaramente 
individuabile all’interno dell’organigramma dell’ente. 
Ai fini di cui sopra si allega alla presente Sottosezione la Tabella denominata “Elenco degli obblighi di 
pubblicazione” (All. A3) redatta conformemente all’allegato 2, parte generale del PNA 2022 – 2024 e la 
tabella secondo il nuovo schema relativo agli obblighi di pubblicazione per il 2024 adottato da ANAC 
(delibera n. 601/2023). 
Il PNA 2022 – 2024 al citato paragrafo 3.1.4 indica come contenuto obbligatorio della presente Sottosezione 
l’indicazione dei casi in cui non è possibile pubblicare i dati previsti dalla normativa in quanto non pertinenti 
alle caratteristiche organizzative o funzionali dell’amministrazione. 
Pertanto si elencano di seguito gli obblighi di pubblicazione per i quali non è possibile adempiere in quanto 
non pertinenti alle funzioni svolte dal Comune: 
◻ Sottosezione livello 1 “Organizzazione” Sottosezione livello 2 “Titolari di incarichi politici di 

amministrazione, di direzione e di governo” Obbligo “Titolari di incarichi politici di cui all’art. 14, co. 1, del 

Dlgs n. 33/2013” e “Cessati dall’incarico“  in quanto i Comuni con popolazione inferiore ai 
15.000 abitanti non sono tenuti a pubblicare i dati di cui all’art. 14, co. 1, lett. f) (dichiarazioni reddituali e 
patrimoniali); 
◻ Sottosezione livello 1 “Organizzazione” Sottosezione livello 2 “Titolari di incarichi politici di 

amministrazione, di direzione e di governo” - Obbligo “Titolari di incarichi politici di cui all’art. 14, co. 1 bis, 

del Dlgs n. 33” in quanto all’interno dell’amministrazione non possono esistere incarichi pe soggetti che 
esprimono, attraverso atti di indirizzo e controllo, un indirizzo generale politico-amministrativo; 
◻ Sottosezione livello 1 “Organizzazione” Sottosezione livello 2 “Rendiconti gruppi consiliari 

regionali/provinciali” in quanto l’ente non appartiene a tale tipologia di enti; 
◻ Sottosezione livello 1 “Personale” - Sottosezione livello 2 “Titolari di incarichi dirigenziali amministrativi 

di vertice” e sottosezione livello 2 
“Dirigenti cessati” in quanto l’ente non può affidare tale tipo di incarichi; 
◻ Sottosezione livello 1 “Personale” Sottosezione livello 2 “Titolari di incarichi dirigenziali (dirigenti non 

generali)” obbligo “Ruolo dei dirigenti” di cui all'art. 1, c. 7, d.p.r. n. 108/2004 non è di competenza dei 
Comuni, ma delle sole amministrazioni centrali; 
◻ Sottosezione livello 1 Sezione “servizi erogati”, Sottosezione livello 2 “Liste di Attesa”, in quanto non 
pertinenti rispetto alle caratteristiche organizzative e funzionali dell’Amministrazione; 
◻ Sottosezione livello 1 Sezione “servizi erogati”, Sottosezione livello 2 “Costi contabilizzati” in quanto i 
dati non sono più soggetti a pubblicazione obbligatoria ai sensi del decreto legislativo n. 97/2016. 
La piena attuazione della trasparenza è attuata assicurando il rispetto rigoroso della trattazione delle istanze 
di accesso civico semplice e generalizzato.  
Per la specifica programmazione della trasparenza in materia di contratti pubblici, compresa la fase 
esecutiva, relativamente a: 
a) obblighi di trasparenza a cui sono assoggettati i contratti pubblici 
b) accesso civico generalizzato ai dati sui contratti pubblici 
c) trasparenza degli interventi finanziati con i fondi del PNRR verrà assicurato il rispetto di quanto 
previsto nel PNA 2022 – 2024, parte speciale, nei paragrafi a ciò espressamente dedicati n. 1, n. 2 e n. 3 e 
all’allegato 9, che elenca, per ogni procedura contrattuale, dai primi atti all’esecuzione, gli obblighi di 
trasparenza in materia di contratti pubblici oggi vigenti cui il Comune deve riferirsi per i dati, atti ed 
informazioni da pubblicare nella Sottosezione di primo livello “Bandi di gara e contratti” della sezione 
“Amministrazione Trasparente”. 



21 
 

 

Responsabile per la trasparenza e referenti per la trasparenza - organizzazione 

Con decreto del Sindaco n. 1 del 18.01.2024 è stato nominato Responsabile per la Prevenzione della 
Corruzione e Trasparenza la Dott.ssa Chiara Spelta, Segretario Comunale dell'Ente. 
I Referenti per la Trasparenza sono individuati nei Responsabili di Settore. 
Data la struttura organizzativa dell’ente, non è possibile individuare un unico ufficio per la gestione di tutti i 
dati e le informazioni da registrare in “Amministrazione Trasparente”. 
Pertanto ogni Responsabile di Settore, gestisce le sotto-sezioni di primo e di secondo livello del sito, riferibili 
al loro ufficio di appartenenza, curando la pubblicazione tempestiva di dati informazioni e documenti. Si 
coglie l’occasione per richiamare, anche nell’ambito della presente sottosezione i Responsabili di Settore sul 
rispetto dell’obbligo, previsto dal D.lgs. n. 33/2013, di pubblicare i dati in formato aperto o rielaborabile e 
per ricordare che l’elenco dei file in formato aperto è contenuto nell’allegato n. 4 alla delibera ANAC n. 
43/2016 (ods, csv, pdf elaborabile; xls, html). Tra questi quello maggiormente ricorrente è il file PDF/A. 
Questo formato di file PDF aperto si produce unicamente generando il file direttamente utilizzando il 
software di gestione documentale con la funzione stampa PDF e non, invece facendo la scansione di copia 
dei file (c.d. PDF scannerizzato). 
Si richiamano inoltre i Responsabili di Settore sull’obbligo di assicurare, anche nell’adempimento degli 
obblighi di pubblicazione in “Amministrazione Trasparente” e nell’Albo Pretorio on-line, il rispetto della 
disciplina in materia di privacy e, in particolare, delle “Linee guida in materia di trattamento di dati personali, 
contenuti anche in atti e documenti amministrativi, effettuato per finalità di pubblicità e trasparenza sul 
web da soggetti pubblici e da altri enti obbligati” approvato dal Garante per la protezione dei dati personali, 
con provvedimento n. 243 del 15 maggio 2014. 

 

 

MONITORAGGIO DELLA TRASPARENZA  

(monitorare l’idoneità e l’attuazione della trasparenza) 

 
Nella redazione del presente paragrafo si è tenuto conto del PNA 2022 – 2024 paragrafo 5.2 rubricato 
“Monitoraggio sulla trasparenza” nonché dei paragrafi 10.2 e 10.2.1, rubricati, rispettivamente 
“Semplificazioni sul monitoraggio” e “Monitoraggio rafforzato per gli enti di piccole dimensioni”. 
Il monitoraggio sull’attuazione della trasparenza è volto a verificare se il Comune ha individuato misure 
organizzative che assicurino il regolare funzionamento dei flussi informativi per la pubblicazione dei dati 
nella sezione “Amministrazione Trasparente”; se sono stati individuati i responsabili della elaborazione, 
trasmissione e della pubblicazione dei documenti, delle informazioni e dei dati; se sono stati disposti filtri 
e/o altre soluzioni tecniche atte ad impedire ai motori di ricerca web di indicizzare ed effettuare ricerche, 
salvo ipotesi consentite dalla normativa vigente; se i dati e le informazioni siano stati pubblicati in formato 
di tipo aperto e riutilizzabili. 
Il monitoraggio sulle misure di trasparenza deve consentire al RPCT di formulare un giudizio sul livello di 
adempimento degli obblighi di trasparenza indicando quali sono le eventuali principali inadempienze 
riscontrate, nonché i principali fattori che eventualmente rallentano l’adempimento. 
Tale monitoraggio è altresì volto a verificare la corretta attuazione della disciplina sull’accesso civico 
semplice e generalizzato. 
Gli esiti sui monitoraggi svolti sia sulle misure di trasparenza adottate che sulle richieste di accesso civico, 
semplice e generalizzato, sono funzionali alla verifica del conseguimento degli obiettivi strategici 
dell’amministrazione e, in particolare, di quelli orientati al raggiungimento del valore pubblico. Le risultanze 
del monitoraggio della trasparenza sono altresì strumentali alla misurazione del grado di rispondenza alle 
attese del Comune delle attività e dei servizi posti in essere dallo stesso. Ciò in quanto le informazioni 
raccolte a valle del processo di monitoraggio sono rilevanti ai fini della programmazione futura e utili al 
miglioramento delle attività e dei servizi erogati dal Comune. 
L’ANAC, nel suddetto PNA, afferma che l’obiettivo è quello di evitare che il monitoraggio sulla trasparenza 
assuma un ruolo meramente formale, in modo da porre rimedio a ipotesi di assente o carente pubblicazione 
dei dati, la cui estensibilità consente di assicurare quel controllo sociale diffuso che lo stesso legislatore 
intende perseguire con la disciplina del d.lgs. n. 33/2013. 
Il monitoraggio sugli obblighi di trasparenza previsto dalla presente Sottosezione viene svolto, su più livelli, 
secondo le seguenti modalità: 
- la responsabilità di monitoraggio della trasparenza, di secondo livello, è assegnata al RPCT che è il soggetto 
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a cui spetta il coordinamento dello stesso, il quale, di norma, attua delle verifiche successive in merito alla 
veridicità delle informazioni rese dai responsabili di Settore in autovalutazione; 

- il monitoraggio della trasparenza, di primo livello, è effettuato, in autovalutazione, dai Responsabili di 
Settore, che sono individuati quali referenti per la trasparenza e responsabili della stessa. 

Il monitoraggio sugli obblighi di pubblicazione viene svolto periodicamente, con verifica degli obblighi di 
pubblicazione al 15 ottobre di ogni anno, e annualmente, quest’ultimo sulla base delle indicazioni fornite 
annualmente dall’ANAC e oggetto di attestazione del NDV. 

Il monitoraggio riguarda tutti gli atti pubblicati nella sezione AT potendo quindi riguardare anche la 
pubblicazione di dati diversi da quelli oggetto di pubblicazione obbligatoria (“dati ulteriori”) soprattutto ove 
concernano i processi PNRR). 
Il monitoraggio annuale riguarda gli obblighi di pubblicazione come individuati annualmente da ANAC. 
Come espressamente consentito ai piccoli comuni dal PNA, paragrafo 10.2.1, il monitoraggio periodico al 15 
ottobre di ogni anno, non è totale ma parziale, ovverossia limitato ad un campione annuale degli obblighi di 
pubblicazioni previsti nella Tabella denominato “Elenco degli obblighi di pubblicazione”, da modificarsi anno 
per anno, e fissato come segue dalla presente programmazione: 30% anno 2023; 50% anno 2024 e 70% 
anno 2025. Il RPCT: 
a) coordina, sovrintende e verifica l’attività dei Responsabili di Settore Referenti per la trasparenza; 
b) accerta la tempestiva pubblicazione da parte di ciascun ufficio; 
c) assicura la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni. 
d) svolge stabilmente attività di controllo sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione, assicurando la 

completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni pubblicate, nonché segnalando all'organo 
di indirizzo politico, al Nucleo di Valutazione (NDV), all'Autorità nazionale anticorruzione e, nei casi più 
gravi, all'ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione (art. 
43, comma 5, del D.Lgs. n. 33/2013 e art. 1, comma). 

Strumenti operativi per l’attività di monitoraggio della trasparenza sono: 
a) realizzare, da parte del RPCT, incontri periodi e audit specifici con i responsabili della trasparenza; 
b) utilizzare strumenti e soluzioni informatiche idonee a facilitare l’attività di monitoraggio, ove disponibili; 
c) indicazioni del RPCT sulla realizzazione di report specifici da parte dei soggetti responsabili 

dell’elaborazione, trasmissione e pubblicazione dei dati, da inviare a quest’ultimo, anche utilizzando 
schede/griglie (griglie excel di compilazione, con dati oggetto di pubblicazione, parametri di monitoraggio, 
soggetti coinvolti e risultanze) sulla falsariga di quelle predisposte per l‘Attestazione OIV sulla trasparenza. 

 
Per il monitoraggio della trasparenza, quale misura generale, ci si riferisce alla relazione che il RPCT elabora 
annualmente, ai sensi dell’art. 14, comma 14, della legge n. 190/2012, secondo la scheda in formato excel 
messa a disposizione da ANAC. 
 
Resta ferma, per il monitoraggio della trasparenza, la competenza dell’ANAC, secondo quanto previsto 
dall’art. 3 del D.P.R. n. 81/2022. 

 

Il ruolo del Nucleo di Valutazione, in tema di monitoraggio della trasparenza 

Il PNA 2022 – 2024 valorizza il ruolo del NDV nell’ottica del PIAO di creare valore pubblico e del conseguente 
contributo alla costruzione da parte del Comune di un sistema di efficiente ed efficace prevenzione della 
corruzione. 
ANAC ritiene che, in questa nuova ottica, vada inquadrato anche il potere riconosciuto al NDV di attestare 
annualmente lo stato di attuazione degli obblighi di pubblicazione, secondo le indicazioni date ogni anno da 
ANAC. 
Le medesime considerazioni valgono anche rispetto all’attestazione intermedia dello stato di attuazione 
degli obblighi di pubblicazione eventualmente prevista in corso d’anno dall’ANAC e a quella espressamente 
prevista dalla presente Sottosezione al 30 giugno di ogni anno. 
Il NDV, in tali attestazioni, periodiche e annuali, sullo stato di attuazione degli obblighi di pubblicazione, non 
verifica solo la mera presenza/assenza del dato o documento nella sezione «Amministrazione trasparente» 
del sito istituzionale del Comune, ma si esprime anche su profili qualitativi che investono la completezza del 
dato pubblicato (ovvero se riporta tutte le informazioni richieste dalle previsioni normative), se è riferito a 
tutti gli uffici, se è aggiornato, se il formato di pubblicazione è aperto ed elaborabile. 
Queste attestazioni del NDV non devono rimanere meri adempimenti a sé stante ma devono costituire 
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stimolo per il RPCT ad assume le iniziative utili a superare le eventuali criticità segnalate dal NDV, adottando 
apposite linee guida e direttive rivolte ai Responsabili di Settore e referenti per la trasparenza volte a 
implementa le misure di trasparenza già adottate, ovvero idonee a migliorare la rappresentazione dei dati 
per renderli più chiari e fruibili. 
A conferma di quanto sopra si ritine opportuno richiamare, anche nell’ambito della presente Sottosezione, 
le direttive e linee guida già emanate dal RPCT in occasione dell’attestazione sullo stato di attuazione degli 
obblighi di pubblicazione richiesta dall’ANAC al 15.09.2022 (in merito a pubblicazione dell’attestazione di 
insussistenza conflitto di interesse di consulenti e collaboratori; in merito a modalità per generare il formato 
aperto PDF/A). 

 
Il monitoraggio sull’accesso civico semplice e generalizzato 

Il Comune è chiamato a monitorare anche la corretta attuazione dell’accesso civico semplice e generalizzato. 
Costituisce, come è riconosciuto espressamente dal PNA 2022 – 2024, strumento di monitoraggio 
sull’accesso civico semplice e generalizzato l’adozione di una disciplina specifica, anche sotto forma di 
regolamento interno. 
Strumento di monitoraggio sull’accesso civico semplice e generalizzato è il registro degli accessi previsto 
dalle linee guida ANAC, di cui alla delibera n. 1309/2016, e dalla circolare del Dipartimento della Funzione 
Pubblica n. 2/2017, paragrafo n. 9. 
Questo registro degli accessi, che deve essere pubblicato semestralmente in “Amministrazione 
Trasparente” e contenere l’elenco delle richieste di accesso e il relativo esito, è volto ad agevolare l’esercizio 
del diritto di accesso civico generalizzato da parte dei cittadini e, al contempo, gestire in modo efficace tutte 
le altre richieste di accesso e persegue una pluralità di scopi quali: 
a) semplificare la gestione delle richieste di accesso e le connesse attività istruttorie; 
b) favorire l’armonizzazione delle decisioni su richieste di accesso identiche o simili; 
c) agevolare i cittadini nella consultazione delle richieste già presentate; 
d) monitorare l’andamento delle richieste di accesso e la trattazione delle stesse. 
L’allegato 3 alla predetta circolare del Dipartimento della Funzione Pubblica n. 2/2017 auspica fortemente 
che il Comune utilizzi il sistema di protocollo informatico e dei flussi documentali per estrarre 
automaticamente il registro degli accessi, ipotizzando tre diversi scenari di partenza a secondo della diversità 
di grado di funzionalità del protocollo informatico (1° scenario: protocollo informatico con fascicolo 
informatico; 2° scenario: sistema di protocollo con metadati; 3° scenario: protocollo informatico con solo 
funzionalità minime). 
Il Comune di Meleti, nell’ambito del triennio 2025 – 2027 di programmazione della presente Sottosezione 
intende realizzare il registro degli accessi quanto meno nel livello minimo di cui al suddetto 3° scenario 
definendo, quindi, uno specifico repertorio di registrazione particolare per ogni tipologia di accesso dove 
tener traccia delle domande e poi gestendo manualmente, su un diverso sistema informativo, costituito da 
un foglio elettronico excel condiviso, le informazioni sullo stato del relativo procedimento e sul suo esito. 
All’esito di tale aggiornamento del protocollo informatico e della definizione del foglio elettronico excel il 
RPCT emanerà apposita direttiva rivolta ai Responsabili di Settore per la gestione del registro degli accessi 
mettendo in condivisione il foglio elettronico excel e dando indicazioni per l’inserimento sullo stato del 
relativo procedimento di accesso, sul suo esito e sulle motivazioni dell’eventuale diniego. Il registro degli 
accessi verrà quindi pubblicato in amministrazione trasparente con cadenza semestrale. 
 

 
LA CONFERMA, NEL TRIENNIO DI VALIDITA’ DEL PIAO 2025 – 2027, DELLA    

PROGRAMMAZIONE ANNO 2025 

 
Il Comune si è riservato la possibilità di confermare la programmazione della presente sottosezione 
dopo la prima adozione del PIAO 2023 - 2025, per le successive annualità, con apposita deliberazione 
della Giunta Comunale attestante che, nell’anno precedente, non si siano verificate le evenienze di 
seguito elencate che richiedono una revisione: 
siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative; 
siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti; 
siano stati modificati gli obiettivi strategici; 
siano state modificate le altre sezioni del presente PIAO in modo significativo tale da incidere sui 
contenuti della presente sottosezione. 
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Nella delibera di Giunta Comunale di conferma della programmazione per le annualità successive alla 
prima adozione di cui alla presente Sottosezione si deve dare atto che non siano intervenuti i fattori 
sopra elencati. 
Nell’ipotesi, invece, che siano intervenuti, nell’anno, i fattori sopra indicati, la delibera di Giunta 
Comunale che approva la nuova programmazione della presente sottosezione per il triennio 
successivo deve dare atto dell’avvenuta verificazione di tali fattori di ciò con specifica evidenziazione 
di come abbiano inciso sulla programmazione delle altre sezioni del presente PIAO. 
Resta comunque fermo l’obbligo di adottare un nuovo strumento di programmazione, di cui alla 
presente sottosezione, scaduto il triennio di validità 2023 – 2025 e per i trienni successi, tenuto conto 
delle risultanze dei monitoraggi effettuati nei trienni precedenti. 
Il Responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza ha formalmente invitato i 
cittadini, le associazioni o altre forme di organizzazione portatrici di interessi collettivi a produrre 
suggerimenti ed osservazioni utili di cui l’amministrazione avrebbe tenuto conto ai fini della 
formulazione definitiva dell’aggiornamento della sezione rischi corruttivi e trasparenza del PIAO 
2025-2027, mediante pubblicazione, in data 30.01.2025, di avviso di consultazione pubblica sul sito 
istituzionale dell’ente e nell’apposita sezione di Amministrazione Trasparente. Non sono pervenuti 
né suggerimenti, né segnalazioni, né proposte di aggiornamento circa i contenuti della sezione rischi 
corruttivi e trasparenza del PIAO 2023-2025. 
La presente sottosezione, già adottata per il triennio 2023-2025, è aggiornata con conferma per l’anno 
2025 (deliberazione di G.C. n. 6 del 30.01.2025). 

 

LA PUBBLICAZIONE DELLA PRESENTE SOTTOSEZIONE 

 
Ai sensi dell’art. 7 del D.M. 132/2022 la presente Sottosezione, unitamente al PIAO 2025 – 2027 di cui è 
parte integrante, va pubblicata sul sito del Dipartimento della Funzione Pubblica e, in formato aperto 
(PDF/A), sul sito istituzionale del Comune di Meleti, “Amministrazione Trasparente”, Sottosezione di primo 
livello “Altri contenuti – Prevenzione della Corruzione” e, a tale pubblicazione, si potrà accedere anche dalla 
Sottosezione di primo livello “Disposizioni Generali” tramite l’inserimento di un link di rinvio. 
La presente Sottosezione, unitamente al PIAO 2025 – 2027, di cui è parte integrante, resta pubblicata, 
unitamente ai precedenti PTPCT, per cinque anni, ai sensi dell’art. 8, comma 3, del D.lgs. n. 33/2013. 
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SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
 

SOTTOSEZIONE 3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
 

SERVIZI  UFFICI  

Amministrativo, contabile, finanziaria, 
segreteria, socio assistenziale, demografica, 

statistica, servizi usuali, servizi scolastici 

1. Ufficio contabile, finanziario, 
segreteria 
2. Ufficio demografico 
3. Servizi alla persona 
4. Servizi scolastici 

 

Area tecnica manutentiva 1. Lavori pubblici 
2. Urbanistica  
3. Servizi manutentivi  
4. Ambiente 
5. Attività produttive 
6. Patrimonio 
7. Tributi  

 

   
(Come da delibera di G.C. N.5 del 28.01.2000 di approvazione Regolamento di Organizzazione degli 
Uffici e dei Servizi così come modificato con Delibera di G.C. n.20 del 10.03.2001) 

 
 

SOTTOSEZIONE 3.2 PIANO DI ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE (POLA) 

L’organizzazione del Lavoro agile è attuata attraverso il regolamento di G.C. approvato nel corso del 2021 a 
ridosso della emergenza da Covid 19. Tuttavia, la normativa richiede adeguamento a seguito 
dell’introduzione del nuovo CCNL enti locali sottoscritto il 16 novembre 2022. 
Si evidenzia che la struttura macro organizzativa in un Comune di minime dimensioni non rende il lavoro 
agile un adeguato strumento di organizzazione in via ordinaria, utilizzato in via residuale per far fronte a 
situazioni eccezionali o connesse ai processi di formazione on line dei dipendenti. 

 

 

SOTTOSEZIONE 3.3. PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE (PTFP) 

 

Riferimenti normativi: 
- articolo 6 del d.l. 80/2021, convertito in legge 113/2021 (introduzione nell’ordinamento del PIAO – 
Piano integrato di attività e organizzazione); 
- articolo 6 del d.lgs. 165/2001 (PTFP - Piano triennale dei fabbisogni di personale); 
- articolo 1, comma 1, lett. a) del d.p.r. 81/2022 (soppressione adempimenti correlati al PTFP e 
assorbimento del medesimo nel PIAO); 
- articolo 4, comma 1, lett. c) del decreto ministeriale n. 132/2022 (contenente gli Schemi attuativi 
del PIAO); 
- (per i comuni, nell’esempio seguente) articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019, convertito in legge 
58/2019 (determinazione della capacità assunzionale dei comuni); 
- (per i comuni, nell’esempio seguente) d.m. 17/03/2020, attuativo dell’articolo 33, comma 2 
(definizione dei parametri soglia e della capacità assunzionale dei comuni); 
- articolo 1, comma 557 o 562, della legge 296/2006 (tetto di spesa di personale in valore assoluto); 
- linee guida in materia di programmazione dei fabbisogni di personale del Dipartimento per la 
Funzione Pubblica, emanate in data 08/05/2018 e integrate in data 02/08/2022; 
- articolo 33 del d.lgs. 165/2001 (verifica delle eccedenze di personale). 
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SOTTOSEZIONE 3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno 

precedente 

 

DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 31/12/2024: 
 

 

SETTORE AMMINISTRATIVO, 

CONTABILE ,FINANZIARIA SEGRETERIA, 

SOCIO ASSISTENZIALE, DEMOGRAFICA, 

STATISTICA,  SERVIZI USUALI , SERVIZI 

SCOLASTICI 

 

 
Area Professionale  

 
n. dip. 

 
OPERATORE ESPERTO SERVIZI 
DEMOGRAFICI  
 

 
1 PART-TIME 50% 

 

 
OPERATORE ESPERTO ( 
assistente domiciliare) *1) 

 
1 PART –TIME 

66,67% 
 

  

 
Area Professionale 

 
n. dip. 

FUNZIONARI E DELL’ELEVATA 
QUALIFICAZIONE (CON INCARICO  
E.Q.)*2) 

1 tempo pieno 

  

  

 
SETTORE TECNICO 

MANUTENTIVA 

 
 Area Professionale 

 
n. dip. 

FUNZIONARI E DELL’ELEVATA 
QUALIFICAZIONE  

1 part-time 50% 

  

  

  

  

  

 

 
*1) L’operatore esperto è attualmente in convenzione ai sensi dell’art.23 CCNL 2019-2021 con il 
Comune di Castelnuovo Bocca D’Adda  

 
*2) Il Funzionario E.Q.  è responsabile del settore amministrativo ed economico finanziario 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Totale dipendenti 4 
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SOTTOSEZIONE 3.3.2 Programmazione strategica delle Risorse Umane 

Capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa  

Visti i valori soglia indicati dal DM 17/03/2020 e dato atto che in applicazione dell’art. 33 comma 2 del D.L. 
34/2019: 
-la spesa del personale al lordo degli oneri e al netto dell’Irap di cui al rendiconto approvato anno 2023 è pari 
ad euro 118.468,24; 

-la media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti 
approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità è pari ad €. 482.574,45; 
-il rapporto spesa personale/entrate correnti è pari al 25,25 %, inferiore al valore soglia per fascia demografica 
di cui alla tabella 3 del Decreto in questione pari al 33,50%; 
-non è pertanto necessario Ricorrere all’applicazione dell’ulteriore parametro di incremento progressivo della 
spesa di personale rispetto a quella sostenuta nell’anno 2018, previsto in Tabella 2 del decreto attuativo, ex 
art. 5, comma 1,  
-la spesa consentita (capacità assunzionali) per assunzioni a tempo indeterminato è pari ad euro 6.001,96, al 
netto dei resti assunzioni del quinquennio precedente. 
 

 

CALCOLO CAPACITA' ASSUNZIONALI (ART. 33, COMMA 4, D.L. 34/2019 - D.P.C.M. 17/03/2020) 

 
1) Individuazione dei valori soglia - art. 4, comma 1 e art. 6; tabelle 1 e 3 

 

 

COMUNE DI  MELETI  

POPOLAZIONE 453 

FASCIA A 

VALORE SOGLIA PIU' 

BASSO 29,50 

VALORE SOGLIA PIU' 

ALTO 33,50 

 
 
 
 
  

Fasci

a 

Popolazion

e 

Tabella 1 (Valore soglia più 

basso) 

Tabella 3 (Valore soglia più 

alto) 

a 0-999 29,50% 33,50% 

b 1000-1999 28,60% 32,60% 

c 2000-2999 27,60% 31,60% 

d 3000-4999 27,20% 31,20% 

e 5000-9999 26,90% 30,90% 

f 
10000-
59999 27,00% 31,00% 

g 
60000-
249999 27,60% 31,60% 

h 
250000-

14999999 28,80% 32,80% 

i 1500000> 25,30% 29,30% 
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2) Calcolo rapporto Spesa di personale su entrate correnti - art. 2  
 

 IMPORTI DEFINIZIONI 

SPESA DI PERSONALE 
RENDICONTO ANNO 2023 

  
        
118.468,24 

definizione art. 2,  
comma 1, lett. a) 

ENTRATE RENDICONTO 
ANNO 2021 504.761,44 

        
482.574,45  

definizione art. 2,  
comma 1, lett. b) 

ENTRATE RENDICONTO 
ANNO 2022 

                        
508.555,27  

  

ENTRATE RENDICONTO 
ANNO 2023 

                        
434.406,63  

  

FCDE Bil.PREVISIONE 
ASSESTATA (ANNO 2023)   

           
13.386,51  

RAPPORTO SPESA PERSONALE / ENTRATE 
CORRENTI 25,25%  

    
 

Il Comune può pertanto incrementare la spesa di personale per nuove assunzioni a tempo 
indeterminato fino alla soglia massima prevista dalla tabella 1 del DM 17 marzo 2020 per la propria 
fascia demografica di appartenenza.  
La legge 207/2024 non prevede tagli delle capacità assunzionali delle regioni e degli enti locali, come 
nella proposta iniziale. Dallo scorso 1° gennaio si cominciano ad applicare due importanti novità. In 
primo luogo, gli enti virtuosi (cioè quelli che hanno un rapporto tra spesa del personale ed entrate 
correnti al netto dell’Fcde inferiore alla soglia fissata dai decreti attuativi) potranno aumentare la 
spesa del personale, quindi effettuare nuove assunzioni, a condizione che rimangano all’interno della 
soglia. 
Vengono meno i limiti finora previsti del contenimento di questi aumenti in una soglia percentuale 
della spesa del 2018 (del 2019 per le Province e le Città metropolitane) o di poter usare i risparmi 
derivanti dalla mancata utilizzazione delle capacità assunzionali dei cinque anni precedenti l’entrata 
in vigore del Dl 34/2019. Per gli enti non virtuosi scatta il tetto alle capacità assunzionali del 30% dei 
risparmi delle cessazioni, il che dovrebbe determinare una progressiva riduzione della spesa per il 
personale. 

 
 

3) Raffronto % Ente con valori soglia tabelle 1 e 3  
 
Caso A: Comune con % al di sotto del valore soglia più basso  

 

 IMPORTI 

RIFERIMENTO 

D.P.C.M.  
SPESA DI PERSONALE 
ANNO 2023 118.468,24 

Art. 4, comma 2 
validi 

SPESA MASSIMA DI 

PERSONALE 157.177,96 
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INCREMENTO 
MASSIMO 38.709,72  

 

 
 

Incremento annuo della spesa di personale fino al 2024: 

 

Tabella 2 

 

       

Fascia Popolazione 
Anno 

2020 

Anno 

2021 

Anno 

2022 

Anno 

2023 
Anno 2024 

a 0-999 23,00% 29,00% 33,00% 34,00% 35,00% 

b 1000-1999 23,00% 29,00% 33,00% 34,00% 35,00% 

c 2000-2999 20,00% 25,00% 28,00% 29,00% 30,00% 

d 3000-4999 19,00% 24,00% 26,00% 27,00% 29,00% 

e 5000-9999 17,00% 21,00% 24,00% 25,00% 26,00% 

f 10000-59999 9,00% 16,00% 19,00% 21,00% 22,00% 

g 60000-249999 7,00% 12,00% 14,00% 15,00% 16,00% 

h 
250000-

14999999 3,00% 6,00% 8,00% 9,00% 10,00% 

i 1500000> 1,50% 3,00% 4,00% 4,50% 5,00% 

        

 
 

CALCOLO CAPACITA' ASSUNZIONALE VALORI 
RIFERIMENTO D.P.C.M. 

SPESA DI PERSONALE ANNO 2018         133.428,61  

Art. 5, comma 1 % DI INCREMENTO ANNO 2025 35,00% 

INCREMENTO ANNUO 46.700,01 

RESTI ASSUNZIONALI ANNI 2015-
2019     

Art. 5, comma 2 

CAPACITA' ASSUNZIONALE ANNO 2025 
           
46.700,01 

   
 

 

   
 

 

 

      Controllo limite (*): 

 

   
 

PROIEZIONE SPESA DI PERSONALE ANNO 2025 
                    

151.176,00  
 

SPESA MASSIMA DI PERSONALE 157.177,96  

DIFFERENZA  -6.001,96 DEVE ESSERE < O = A 0 
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(*) La spesa di personale dell'anno, comprensiva della capacità assunzionale consentita, non può superare  
la spesa massima art. 4, comma 1 

 
 

 

Si sottolinea che il riferimento alle spese di personale per il calcolo delle capacità assunzionali non coincide 
con quello indicato al comma 557 dell’art.  della Legge 27 dicembre 2006, n. 296, in quanto non viene 
decurtato da alcune voci che vanno invece considerate nel limite di cui al citato comma 557. 

 

Dato atto che: 
- la programmazione dei fabbisogni risulta pertanto pienamente compatibile con la disponibilità concessa 
dal d.m. 17 marzo 2020; 
- tale spesa risulta compatibile, alla luce dei dati previsionali disponibili, con il mantenimento del rispetto 
della “soglia”, secondo il principio della sostenibilità finanziaria, anche nel corso delle annualità successive, 
oggetto della presente programmazione strategica, visto l’approvato bilancio di previsione 2025-2027 che 
risulta in equilibrio e in pareggio come da allegati alla deliberazione di C.c. n. 39 del 30.12.2024 

 

Verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale 

Verificato, inoltre, che la spesa di personale per l’anno 2025, derivante dalla presente programmazione 
dei fabbisogni di personale, è compatibile con il rispetto del tetto di spesa di personale in valore assoluto 
determinato ai sensi dell’art. 1, comma 557della legge 296/2006 come segue: 

 
Media 2011/2013  

Previsione 
2025 

Previsione 
2026 

Previsione 
2027 2008 per enti non 

soggetti al patto 

Spese macroaggregato 
101 138.567,60 122.400,00 122.400,00 122.400,00 

Spese macroaggregato 
103 588,00 3.600,00 3.600,00 3.600,00 

Irap macroaggregato 
102 7.101,63 9.176,00 9.176,00 9.176,00 

Altre spese: indicare 
Convenzione di 

segreteria, ufficio 
tecnico   e vigile 2.808,00 16.000,00 16.000,00 16.000,00 

Totale spese di 
personale (A) 149.065,23 151.176,00 151.176,00 151.176,00 

(-) Componenti escluse 
(B) 8.248,41 17.807,00 17.807,00 17.807,00 

(-) decurtazione per 
spesa personale Artt.4-5 

DM 17.3.2020 (C) 
0,00 0,00 0,00 0,00 
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Si dettagliano nella tabella sottostante le componenti escluse: 
 

 
Media 2011/2013  

Previsione 
2025 

Previsione 
2026 

Previsione 
2027 2008 per enti non 

soggetti al patto 

Spese straordinari 
elettorali rimborsate 

0,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 

Compensi progettazione 
UT 

0,00 4.216,00 4.216,00 4.216,00 

Compensi per rogito e 
formazione  

 1.450,00 1.450,00 1.450,00 

Rinnovi CCNL  8.248,41 10.141,00 10.141,00 10.141,00 

FPV 0,00  0,00 0,00 

Totale componenti 
escluse 

0,00 17.807,00 17.807,000 17.807,00 

 

(=) Componenti 
assoggettate al limite di 

spesa A-B-C 140.816,82 133.369,00 133.369,00 133.369,00 
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Dalle tabelle soprastanti si evince che gli stanziamenti iscritti nel bilancio di previsione rispettano il 
limite generale di contenimento. 

 

 

Verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile 

 

Assunzioni a tempo determinato (flessibile) 

Ai sensi dell’art. 36 del D.Lgs. 165/2001 le amministrazioni pubbliche possono stipulare i contratti di 
lavoro subordinato a tempo determinato, contratti di formazione e lavoro e contratti di 
somministrazione di lavoro a tempo determinato, nonché avvalersi delle forme contrattuali flessibili 
previste dal codice civile e dalle altre leggi sui rapporti di lavoro nell'impresa soltanto per comprovate 
esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale e nel rispetto delle condizioni e 
modalità di reclutamento stabilite dall'articolo 35 del medesimo decreto legislativo: la durata 
massima di tali contratti non può eccedere, complessivamente, 36 mesi. 
L’art. 9 comma 28, del D.L. n. 78/2010, rappresenta sicuramente la norma di carattere finanziario 
principale con riferimento alle limitazioni dei contratti di lavoro flessibile complessivamente intesi, 
che possono essere stipulati nel limite della spesa a tal fine sostenuta nell’anno 2009. 
Tale percentuale è ridotta al 50% per gli enti non in regola con gli obblighi di contenimento della spesa 
di personale previsti dall’art. 1, commi 557 e seguenti, della legge n. 296/2006. 
Dal punto di vista numerico, l’art. 23 del D.Lgs. n. 81/2015 stabilisce che: “salvo diversa disposizione 
dei contratti collettivi non possono essere assunti lavoratori a tempo determinato in misura superiore 
al 20 per cento del numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al 1° gennaio dell'anno di 
assunzione, con un arrotondamento del decimale all’unità superiore qualora esso sia eguale o 
superiore a 0,5. Nel caso di inizio dell’attività nel corso dell'anno, il limite percentuale si computa sul 
numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al momento dell'assunzione. Per i datori di 
lavoro che occupano fino a cinque dipendenti è sempre possibile stipulare un contratto di lavoro a 
tempo determinato. Sono esclusi stagionali e sostituzioni di personale assente. 
Sono esclusi dai predetti limiti le seguenti assunzioni: 
assunzioni a tempo determinato ai sensi dell'articolo 110, comma 1, del D.Lgs. n. 267/2000 e ss.mm.ii. 
('art. 16, comma 1-quater, del D.L. n. 113/2016 che ha modificato l’art. 9, comma 28, del D.L. n. 
78/2010; 
assunzioni di personale con contratto di lavoro a tempo determinato a carattere stagionale, a 
condizione che i relativi oneri siano integralmente a carico di risorse, già incassate nel bilancio dei 
comuni, derivanti da contratti di sponsorizzazione ed accordi di collaborazione con soggetti privati e 
che le assunzioni siano finalizzate esclusivamente alla fornitura di servizi aggiuntivi rispetto a quelli 
ordinari, di servizi pubblici non essenziali o di prestazioni verso terzi paganti non connessi a garanzia 
di diritti fondamentali (art. 22 D.L. n. 50/2017,); 
assunzioni di assistenti sociali a valere e nei limiti di un terzo delle risorse di cui all’articolo 7, comma 
3 del medesimo decreto legislativo attribuite a ciascun ambito territoriale (fondo povertà) (art. 1 c. 
200 della Legge 205/2017); 

 
Si dimostra di seguito il rispetto del vincolo di cui all’art. 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010: 

VOCE IMPORTO 

Spesa assunzioni a tempo determinato 
anno 2019 

3.434,80 
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Limite 50% 
- non applicato in quanto in 
regola con il contenimento delle spese 
di personale  

Spesa assunzioni a tempo determinato 
anno 2025 

0,00 

Spesa assunzioni a tempo determinato 
anno 2026 

0,00 

Spesa assunzioni a tempo determinato 
anno 2027 

0,00 

 

In materia di assunzioni di personale, gli enti locali in ritardo con l'approvazione dei bilanci o con 
l'invio dei dati alla BDAP possono procedere comunque alle assunzioni a tempo determinato 
necessarie a garantire l'attuazione del PNRR, nonché l'esercizio delle funzioni di protezione civile, di 
polizia locale, di istruzione pubblica, inclusi i servizi e del settore sociale, ovviamente nel rispetto dei 
limiti di spesa previsti dalla normativa vigente in materia (articolo 3-ter del Dl 80/2021). 
 
EVIDENZIATO CHE: 
- questa Amministrazione è in regola con il limite complessivo della spesa di personale di cui all’art. 1 
commi 557 e 562 della L. 296/2006; 
- nel triennio 2007-2009 il ricorso alle tipologie ricomprese nel D.L. 78/2010 sono state di modesti importi 
(€ 3.434,80, 100% delle spese sostenute in quanto rispettosi del limite di spesa del personale) inidonei 
attualmente a costituire un ragionevole parametro assunzionale;  
 
- Pertanto il parametro di spesa per il lavoro flessibile è stato ricostituito con di G.C. n. 32 del 30/06/2021, 
in presenza di una spesa inidonea nel periodo contemplato dalla norma legislativa (anno 2009, oppure 
triennio 2007-2009), l’Ente ha provveduto alla creazione ex novo di una base di spesa prendendo come 
riferimento l’importo della retribuzione di un Istruttore tecnico – area dei funzionari E.Q.  per il relativo 
utilizzo stimato in n. 8 ore settimanali, per un valore di € 8.500,00, che a seguito di applicazione del nuovo 
CCNL 2019-2021 detta spesa si può quantificare in 9.100,00 oneri contributivi e IRAP compresi.  Il presente 
parametro rimane valevole anche per l’annualità 2025 anche qualora l’Ente dovesse fare ricorso a figure 
inquadrate in aree inferiori. 
 

VERIFICA DELL’ASSENZA DI ECCEDENZE DI PERSONALE 

ECCEDENZE DI PERSONALE 

 

L’articolo 33 del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i., ha introdotto l’obbligo, per tutte le pubbliche amministrazioni, 
di procedere annualmente alla verifica delle eccedenze di personale, condizione necessaria per poter 
effettuare nuove assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto, pena la 
nullità degli atti posti in essere.  
Relativamente alle posizioni di soprannumero o di eccedenza di personale, la circolare n. 4/2014 del 
Ministro per la semplificazione e la Pubblica Amministrazione ha elaborato le seguenti definizioni:  
− «soprannumerarietà», ossia la “situazione per cui il personale in servizio (complessivamente inteso e senza 
alcuna individuazione nominativa) supera la dotazione organica in tutte le qualifiche, le categorie o le aree. 
L’amministrazione non presenta, perciò posti vacanti utili per una eventuale riconversione del personale o 
una diversa distribuzione dei posti”;  
− «eccedenza», ovvero la “situazione per cui il personale in servizio (inteso quantitativamente e senza 
individuazione nominativa) supera la dotazione organica in una o più qualifiche, categorie, aree o profili 
professionali di riferimento. Si differenzia dalla soprannumerarietà, in quanto la disponibilità di posti in altri 
profili della stessa area o categoria, ove ricorrano le condizioni, potrebbe consentire la riconversione del 
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personale”;  
− «esubero» per cui si procede con l’individuazione nominativa del personale soprannumerario o 
eccedentario, con le procedure previste dalla normativa vigente.  
Il Comune di Meleti, come si evince dall’attuale organico dell’Ente, non rileva situazioni di soprannumero o 
eccedenze di personale in relazione alle esigenze funzionali dell’ente, così come prescritto dall’articolo 33 
del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.. 
verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilità di assumere 
Atteso che: 
ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del d.l. 113/2016, convertito in legge 160/2016, l’ente ha rispettato 
i termini per l'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, bilancio consolidato ed ha inviato i relativi 
dati alla Banca Dati delle Amministrazioni Pubbliche entro trenta giorni dal termine previsto per 
l’approvazione; 
l’ente alla data odierna ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui all’art. 27, comma 9, lett. c), 
del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge 23/6/2014, n. 89 di integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del 
D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 28/1/2009, n. 2; 
l’ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del d.lgs. 18/8/2000, n. 267, 
pertanto non è soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e sulle assunzioni di personale; 
si attesta che il Comune di MELETI non soggiace al divieto assoluto di procedere all’assunzione di personale. 

 
 

STIMA DEL TREND DELLE CESSAZIONI 
 

Alla luce della normativa vigente e delle informazioni disponibili, non si prevedono cessazioni di personale 
nel triennio oggetto della presente programmazione. 
In armonia con i principi di efficienza, efficacia ed economicità, si stabilisce che, senza necessità di modificare 
il presente Piano, qualora nel corso dell’anno 2025, si dovessero verificare cessazioni dal servizio del 
personale, si potrà procedere alla loro sostituzione con personale di pari profilo e Area funzionale, purché 
venga garantita l’invarianza della spesa complessiva.  
Resta inteso che per gli anni 2026 e 2027 si dovrà rivedere il presente Piano a seguito delle risultanze del 
Rendiconto di gestione relativo all’anno 2025. 
 
 
 

 

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI FABBISOGNI: 

 

Assunzione a tempo indeterminato: 
 

ANNO 2025 ANNO 2026 ANNO 2027 
0 0 0 

 
 
Assunzione a tempo determinato (lavoro flessibile) 
 
L’Ente per far fronte ai servizi essenziali si riserva nel corso del triennio di far ricorso a forme di lavoro 
flessibile con riguardo specifico al servizio di polizia locale che attualmente è sprovvisto di personale. 
 
 
Certificazione del Revisore dei Conti 

 
Dato atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale è stata sottoposta al 
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Revisore dei conti per l’accertamento della conformità al rispetto del principio di contenimento della spesa 
di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per l’asseverazione del rispetto pluriennale degli 
equilibri di bilancio ex art. 33 co. 2 D.L. 34/2019 convertito in L. 58/2019, ottenendone parere positivo con 
Verbale del 11.03.2025. 
 
Informazione alle Organizzazioni Sindacali 

 
Ai sensi dell’art. 4 co. 5 CCNL 16.11.2022, la presente sottosezione è stata trasmessa alle Organizzazioni 
Sindacali per la preventiva informazione con prot.732 del 10.03.2025. 
 
 

 
 
SOTTOSEZIONE 3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse/Strategia di copertura 

del fabbisogno 

 
Progressioni verticali: non previste  
Assunzioni mediante forme di lavoro flessibile: Figura di un agente di polizia ai sensi dell’art. 1 comma 557 
L. 311/2004.  
Assunzioni mediante stabilizzazione di personale: non previste  
L’Ente per l’espletamento del servizio di polizia locale si riserva anche di fare ricorso a convenzione ai sensi 
dell’art. 23 CCNL 2019/2021. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

SOTTOSEZIONE 3.3.4 Formazione del Personale 

 
Questa sottosezione sviluppa le seguenti attività riguardanti la formazione del personale:  
- le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e 
trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;  
- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative;  
- le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del 
personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di conciliazione);  
- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della 
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di istruzione 
e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione 
individuale, inteso come strumento di sviluppo. 

 
Contesto e obiettivi generali  

La formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze delle capacità del personale della 
Pubblica Amministrazione costituiscono strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane 
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e si collocano al centro del processo di rinnovamento della pubblica amministrazione.  
La formazione inoltre, assume un ruolo fondamentale nella valorizzazione del patrimonio 
professionale presente nella pubblica amministrazione, tant’è che l’articolo 7, comma 4 del d.lgs. n. 
165/2001 e s.m.i. prevede che “Le amministrazioni pubbliche curano la formazione e l'aggiornamento 
del personale, ivi compreso quello con qualifiche dirigenziali, garantendo altresì l'adeguamento dei 
programmi formativi al fine di contribuire allo sviluppo della cultura di genere della pubblica 
amministrazione”.  
Il ruolo fondamentale della formazione del personale all’interno degli enti locali è stato, altresì, 
rimarcato nel nuovo CCNL del comparto delle Funzioni Locali, sottoscritto il 16 novembre 2022.  
Il predetto CCNL al capo V (articoli 54, 55 e 56) è intervenuto a ridisciplinare la previgente disciplina 
contenuta nel CCNL del 21/5/2018.  
La nuova disposizione contrattuale considera finalmente il personale dipendente degli enti locali un 
patrimonio da valorizzare, destinatario di azioni formative in relazione all’utilizzo di nuove tecnologie 
e alle innovazioni intervenute per effetto di disposizioni legislative, al fine di assicurare l’operatività 
dei servizi, migliorandone qualità ed efficienza.  
L’articolo 5 del CCNL del 16/11/2022 al comma 3, lettera i) ha previsto che la definizione delle linee 
generali di riferimento per la pianificazione delle attività formative e di aggiornamento è oggetto di 
confronto.  
Nell’ottica di valorizzare e potenziare le attività di formazione del personale delle pubbliche 
amministrazioni, il decreto-legge 26 ottobre 2019, n. 124 “Disposizioni urgenti in materia fiscale e per 
esigenze indifferibili”, convertito in legge 19 dicembre 2019, n. 157, ha abrogato, con decorrenza 1° 
gennaio 2020, i limiti posti sulle spese di formazione previsti dall’articolo 6, comma 13, del decreto-
legge 78/2010.  
Ciò premesso, il Comune di Meleti con il presente piano della formazione, in linea con il Decreto 30 
giugno 2022, n. 132 (“Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato di attività 
e organizzazione”), con la Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 23 marzo 2023 
(“Pianificazione della formazione e sviluppo delle competenze funzionali alla transizione digitale, 
ecologica e amministrativa promosse dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza”) e con la Direttiva 
del 14/1/2025 (“Valorizzazione delle persone e produzione di valore pubblico attraverso la 
formazione. Principi, obiettivi e strumenti”) si propone di perseguire i seguenti obiettivi:  
- rafforzare le competenze del personale pubblico come strumento di implementazione dei processi 
di innovazione amministrativa, organizzativa e digitale delle amministrazioni pubbliche, allo scopo di 
innalzare l’efficienza e migliorare la qualità dei servizi erogati a cittadini e imprese;  
- erogare la formazione obbligatoria per legge (quali ad esempio in materia di tutela della salute e 
della sicurezza sul lavoro, in materia di anticorruzione e di Piano triennale di prevenzione della 
corruzione e per la trasparenza, in materia di tutela della privacy, ecc);  
- individuare le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze 
tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;  
- valorizzare e potenziare le competenze del personale attualmente in servizio nell’Ente in relazione 
alle attività da svolgere;  
- assicurare il supporto conoscitivo al fine di assicurare l’operatività dei servizi migliorandone la 
qualità e l’efficienza;  
- garantire l’aggiornamento professionale in relazione all’utilizzo di nuove metodologie lavorative 
ovvero di nuove tecnologie, nonché il costante adeguamento delle prassi lavorative alle eventuali 
innovazioni intervenute, anche per effetto di nuove disposizioni legislative;  
- favorire la crescita professionale del lavoratore e lo sviluppo delle potenzialità dei dipendenti in 
funzione dell’affidamento di incarichi diversi e della costituzione di figure professionali polivalenti;  
- incentivare comportamenti innovativi che consentano l’ottimizzazione dei livelli di qualità ed 
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efficienza dei servizi pubblici, nell’ottica di sostenere i processi di cambiamento organizzativo.  
Destinatari dei processi formativi e risorse finanziarie  
Le iniziative di formazione riguardano tutto il personale dipendente dell’Ente. Ai sensi di quanto 
previsto dal CCNL del 16/11/2022 e dal D.M. del 23 marzo 2023, il personale che partecipa alle attività 
di formazione organizzate dall’amministrazione è considerato in servizio a tutti gli effetti e i relativi 
oneri sono a carico della stessa amministrazione. Gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, 
quantitativo e in termini temporali) della formazione in termini di riqualificazione e potenziamento 
delle competenze saranno inoltre collegati ai percorsi carriera professionale. Al finanziamento delle 
attività di formazione di cui sopra si provvede, ai sensi dell’articolo 55, comma 11, del CCNL del 
16/11/2022, utilizzando una quota annua non inferiore all’1% del monte salari relativo al personale 
destinatario, comunque nel rispetto dei vincoli previsti dalle vigenti disposizioni di legge in materie. 
Ulteriori risorse possono essere individuate considerando i risparmi derivanti dai piani di 
razionalizzazione e i canali di finanziamento esterni, comunitari, nazionali o regionali.  
Tra i canali privilegiati si utilizzeranno, in particolare, i Corsi di ASMEL, IFEL - ANCI, ACL, ANUSCA e 
l’utilizzo della piattaforma “Syllabus” con specifico riguardo alle competenze digitali. 
 
Il ciclo della formazione  

La programmazione della formazione del personale si distingue quale elemento strategico e abilitante 
del cambiamento all’interno di ciascun Ente, anche nell’ottica della riqualificazione del personale in 
servizio. Il “ciclo della formazione” si caratterizza dalle seguenti fasi:  
1.Rilevazione e analisi del fabbisogno formativo: questa fase viene gestita dalla struttura preposta 
alla formazione del personale, sulla base delle proposte formulate dai Responsabili e tenuto conto 
anche, indirettamente, di eventuali proposte formative del personale non incaricato di EQ. Si 
caratterizza dalla fase di individuazione delle priorità strategiche e dall’analisi del fabbisogno di 
competenze a livello organizzativo e per famiglie professionali;  
2.Progettazione della formazione: è lo step dove vengono definite le metodologie formative: natura 
della formazione (corsi di formazione di base, corsi di aggiornamento, corsi di riqualificazione, corsi 
di specializzazione, corsi di perfezionamento, giornate di studio, seminari) e le modalità di 
svolgimento (corsi in aula, training on the job, mentoring aziendale, formazione a distanza);  
3.Gestione: è la struttura competente in materia di formazione del personale a curarne la concreta 
attuazione del piano formativo. La predetta struttura potrà, ove opportuno, emanare direttive 
operative sulla corretta attivazione delle procedure formative.  
4.Monitoraggio e valutazione: al termine di ciascun anno verrà effettuato un monitoraggio 
dell’attività formativa in modo da rilevare e attestare i progressi compiuti in termini di incremento di 
conoscenze e competenze a livello individuale e organizzativo, anche attraverso la somministrazione 
di appositi questionari, laddove previsti da specifici corsi, al fine di avere un riscontro oggettivo ed 
eventualmente apportare i necessari correttivi per i successivi anni. 
 
In particolare, verranno presi in considerazione i seguenti indicatori di output/di realizzazione: 

Indicatori 2025 2026 2027 

% dipendenti che ha 
svolto 
formazione/totale 
dipendenti 

50% 75% 100% 

% corsi svolti in 
presenza/totale corsi 

5% 5% 5% 

% corsi svolti a 
distanza/totale corsi 

95% 95% 95% 
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N.B. si tiene conto anche della formazione obbligatoria 
Gli indicatori di outcome/impatto quali la misurazione del divario tra il livello di 
conoscenze/competenze prima e dopo la formazione e lo sviluppo delle conoscenze individuale e di 
gruppo (Ufficio-settore), verranno misurate ed accertate mediante la piattaforma “Syllabus”.  
Relativamente alle tematiche della transizione digitale, da realizzarsi mediante l’utilizzo della 
piattaforma “Syllabus”, così come indicato nel D.M. del 23/3/2023, si esplicitano questi ulteriori 
obiettivi: 

 

Anno Contingente* 

Fase iniziale (entro il 31/07/2025) 30% 

Fase intermedia (entro il 31/12/2025) Ulteriore 25% 

Fase avanzata (entro il 31/12/2026) Ulteriore 20% 

 
N.B: percentuale di dipendenti che migliorano di almeno un livello almeno 8 delle 11 competenze 
relative alla transizione Digitale. 
In applicazione della direttiva del Ministro della Funzione Pubblica del 14/1/2025 l’attività di 
formazione coinvolgerà, compatibilmente con le esigenze di servizio e le disponibilità di bilancio, un 
impegno complessivo per dipendente non inferiore a 40 ore annue. Poiché la predetta direttiva 
equipara le 40 ore annue ad “una settimana”, tale plafond è da intendersi riferito al personale a 
tempo pieno e in servizio tutto l’anno; pertanto, si dovrà procedere al dovuto riproporzionamento in 
caso contrario. 

 
 

Obiettivo Target anno 2025 

Formazione minima prevista dalla Direttiva 
della FP del 14/1/2025 

n. 40 ore 

 
 
 
 
 
 
Aree di formazione  
L’attività formativa del triennio si andrà a sviluppare prevalentemente sulle seguenti macro aree 
tematiche: 

AREA AMBITI 

 
OBBLIGATORIA 

Rientrano in tale ambito, in esemplificativo e 

non esaustivo, le materie della: − salute e 

sicurezza sui luoghi di lavoro; − prevenzione 

della corruzione; − etica, trasparenza e 
integrità; 

 
 
 
 
 
 

SPECIALISTICA 

Le competenze attinenti questa area sono 
funzionali al miglioramento delle attività in 
genere e delle procedure di lavoro per garantire 
servizi efficaci ed efficienti. Con tale formazione 
il dipendente acquisisce conoscenze e capacità 
specialistiche necessarie per presidiare i 
contenuti afferenti ad un dato ruolo o una data 
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posizione organizzativa e in grado di incidere 
sulle performance individuali. Quest'area si 
propone di definire orientamenti applicativi e 
interpretativi della legislazione in vigore, 
articolare l'attività in percorsi formativi dedicati 
all'apprendimento di specifiche procedure 
amministrative, giuridiche, contabili e tecniche. 

 
 
 
 
 
 

COMPETENZE DI LEADERSHIP E SOFT SKILL 

In questo contesto la formazione deve 
contribuire alla consapevolezza del proprio 
ruolo e delle responsabilità all’interno 
dell’organizzazione o del gruppo di lavoro in cui 
il dipendente pubblico opera; questo livello 
include una maggiore coscienza etica e 
l’importanza del contributo individuale per il 
raggiungimento degli obiettivi comuni. 
Sviluppare una coscienza del ruolo significa 
anche comprendere che il proprio operato 
determina un significativo impatto sui colleghi, 
sull’organizzazione e sugli utenti finali; tutto ciò 
favorisce l’affermazione progressiva del senso 
di responsabilità e di appartenenza. 

 
TRANSIZIONE AMMINISTRATIVA, DIGITALE ED 

ECOLOGICA 

Si rinvia alla Direttiva del 14/1/2025 
(“Valorizzazione delle persone e produzione di 
valore pubblico attraverso la formazione. 
Principi, obiettivi e strumenti”) per le 
descrizioni di dettaglio. 

 
 
 
 
 
 
Il Piano della formazione triennio 2025/2027 

 
OBIETTIVI STRATEGICI DI 
FORMAZIONE 

 
AREA TEMATICA 

 
MODALITA’ DI 
EROGAZIONE 

 
PERSONALE 
COINVOLTO 

 
 
 
 

 
Formazione 

obbligatoria 

 
Formazione 

Anticorruzione 

e trasparenza 

 

Codice di 

comportamento 

Misure generali 

Misure specifiche 

Aree a maggior 

rischio corruttivo 

 
X Interna 

X Soggetto esterno 

□ INPS –Valore 

PA  

X Piattaforma 

Syllabus 
□ altro 

 
X Segretario 
Comunale  

X Responsabili di 

Area  
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Formazione 

per la sicurezza 

sul lavoro 

Formazione 

generale ex art. 37 

D.Lgs. 81/2008 e 

formazione 

specifica (relativa 

alle mansioni 

svolte 

effettivamente e 

agli incarichi 

attribuiti dal 

Datore di lavoro) 

□ Interna 

X Soggetto 

esterno   

□ INPS –Valore 

PA  

X Piattaforma 

Syllabus 

□ altro 

X Segretario 
Comunale  

X dipendenti 
destinatari di 
incarichi attribuiti 
dal Datore di lavoro 
(RLS, Preposto, ecc) 
X Tutti i neoassunti 

 
 
 

 
Formazione 

specialistica 

Formazione 

mirata al nuovo 

personale in 

entrata 

(neoassunti) 

 
Trasferimento di 

conoscenze e 

competenze 

tecniche operative 

 
X Interna 
X Soggetto esterno 

 

 
X Tutti i neoassunti 

Formazione 

settoriale nelle 

materie 

specialistiche 

delle varie Aree 

Gestione del 

personale; 

Tributi; 

Ragioneria;        

Sociale; 

Tecnico; 

Anagrafe, stato 
civile e leva; 
Polizia Locale 

X Interna 

X Soggetto 

esterno  

□ INPS –Valore 

PA  

X Piattaforma 

Syllabus 

X altro 

  
 X Segretario   

Comunale  
 X Responsabili di  

Area  

 

 
 
 
 
 
 

 
Formazione in 

leadership e soft 

skill 

Formazione 

volta ad 

acquisire le 

competenze 

trasversali, 

legate alla 

leadership, al 

lavoro in team, 

alla capacità di 

adattamento al 

cambiamento, 

alle capacità 

comunicative, 

con particolare 

riferimento a 

quelle 

relazionali e di 

leadership, oltre 

che a tematiche 

quali il 

benessere 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Lavorare in gruppo 

Problem solving 

 
 
 
 
 
 

 
□ Interna 

X Soggetto 

esterno 

□ INPS –Valore 

PA  

X Piattaforma 

Syllabus 

□ altro 

 
 
 
 
 
 
 

 
X Segretario 
Comunale 

 X Responsabili di 

Area  
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organizzativo, le 

differenze di 

genere 
e pari 
opportunità) 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
Formazione in 

competenze di 

transizione 

amministrativa, 

digitale ed 

ecologica 

 

 
Formazione su 

competenze 

per la 

transizione 

amministrativa 

Analisi del quadro 

strategico e 

normativo, 

internazionale e 

nazionale, in cui 

operano le PA (ad 

esempio, riforme e 

investimenti 

promossi dal PNRR 

e delle politiche di 
coesione) 

□ Interna 

X Soggetto 

esterno 

□ INPS –Valore 

PA  

X Piattaforma 

Syllabus 

□ altro 

 

 
X Segretario 

Comunale  

X Responsabili di 

Area  

 

 
Formazione su 

competenze 

per la 

transizione 

digitale 

Acquisizione di 

competenze 

specialistiche in 

ambito digitale 

(ad esempio, 

formazione sulla 

IA nella PA) 

□ Interna 

X Soggetto 

esterno 

□ INPS –Valore 

PA  

X Piattaforma 

Syllabus 
□ altro 

X Segretario 
Comunale  

X Responsabili di 

Area  
 

  
Formazione su 

competenze 

per la 

transizione 

ecologica 

Acquisizione di 
principi di 
sostenibilità che 
consente di 
intraprendere 
azioni concrete per 
promuovere 
politiche e 
pratiche sostenibili 

□ Interna 

X Soggetto 

esterno 

□ INPS –Valore 

PA  

X Piattaforma 

Syllabus 

□ altro 

X Segretario 

Comunale  

X Responsabili di 
Area  

 

 
 

Monitoraggio  

Le verifiche sull’andamento della formazione e il monitoraggio del livello di raggiungimento degli 
obiettivi sarà operato, a cura dell’Ufficio Personale, attraverso le funzionalità presenti a tal fine sulla 
piattaforma “Syllabus” e le schede individuali riferite a ciascun personale assegnato (corredate di 
attestati di frequenza o certificazioni) predisposte annualmente a cura del Responsabile di Area (da 
trasmettere ogni anno all’Ufficio Personale). Su quest’ultimo aspetto si rammenta che nella direttiva 
della Funzione Pubblica del 14/1/2025 ha precisato che: la promozione della formazione costituisce, 
quindi, uno specifico obiettivo di performance di ciascun Responsabile di Area che deve assicurare la 
partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative formative (pagina 1); la responsabilità dei 
Responsabili di Area per inosservanza delle direttive discende dalla violazione o il mancato rispetto 
degli obblighi di curare la formazione dei dipendenti (circostanza, questa, che, come noto, espone il 
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Responsabile al mancato rinnovo dell’incarico o, nei casi più gravi, alla revoca dello stesso o 
addirittura al recesso). 
 

Informazione-confronto Organizzazioni Sindacali 
Ai sensi dell’art. 5 CCNL 16.11.2022, la presente sottosezione è stata trasmessa alle Organizzazioni Sindacali 
per la preventiva informazione ed eventuale attivazione di confronto con prot. 733 del10.03.2025. Decorso 
il periodo stabilito dalla norma non sono pervenute osservazioni da parte delle OO.SS. 
 
 
 

SEZIONE 4 MONITORAGGIO 
 

Considerato che per i Comuni con meno di 50 dipendenti non è obbligatorio un monitoraggio 
integrato del PIAO, con la presente sezione si attua una ricognizione dei monitoraggi previsti delle 
singole sottosezioni che sarà effettuato: 
-secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 27 ottobre 
2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valora pubblico” e “Performance”; 
-secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e 
trasparenza”;  
-su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui 
all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi 
dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione 
“Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance. 

 


