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PREMESSA 
 
Le finalità del PIAO sono:  
− consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 
amministrazioni e una sua semplificazione; 
− assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei 
servizi ai cittadini e alle imprese. 
In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità 
istituzionali e alla mission pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della 
collettività e dei territori.  
Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, 
dall’altro, di un forte valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico 
comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni mediante le quali vengono esercitate 
le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di 
valore pubblico da soddisfare.  
Il termine “integrato” ha una duplice valenza: 
− da un lato, si fa riferimento al ruolo di semplificazione che assorbe molti atti di 
pianificazione quali: 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. Con il D.L. Reclutamento (n. 80/2021), anche il Piano degli obiettivi ed il Piano 
della Performance sono assorbiti nel PIAO. 
− dall’altro lato, il termine potrebbe indicare il coinvolgimento di tutti gli attori 
interessati al perseguimento delle predette finalità. 
 
RIFERIMENTI NORMATIVI 
 
L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il 
Piano Integrato di attività e organizzazione (PIAO). 
Esso viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla 
Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal 
Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano 
nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati 
dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013) e 
di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso 
assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la 
Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del 
contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione.  
Ai sensi dell’art. 6 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’articolo 3, comma 1, lettera 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’articolo 1, comma 16, della 



legge n. 190 del 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 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 alla predisposizione del 
Piano integrato di attività e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, 
lettere a), b) e c), n. 2.; le stesse inoltre 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.  
Ai sensi dell’art. 8 del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione, il termine per l’approvazione del PIAO, è differito di 30 giorni dalla 
data di approvazione del bilancio di previsione;  
Per gli enti locali, i termini nel corso del 2025 il termine ultimo è stato differito al 28 
febbraio 2025 e pertanto la scadenza ultima è fissata al 30 marzo 2025. 
Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione 
dall’attuale alla nuova programmazione, 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. 
 
Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volontà di superare la 
molteplicità degli strumenti di programmazione introdotti in diverse fasi 
dell’evoluzione normativa e di creare un piano unico di governance.   
Nella sua redazione, oltre alle Linee Guida per la compilazione del PIAO pubblicate 
dal Dipartimento della Funzione Pubblica, è stata tenuta in considerazione anche la 
normativa precedente e non ancora abrogata riguardante la programmazione degli 
enti pubblici. Nello specifico, è stato rispettato il quadro normativo di riferimento, 
ovvero:  
 ➢ riguardo ai rischi corruttivi ed alla trasparenza, il Piano nazionale anticorruzione 
(PNA) e gli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 
190/2012 e il decreto legislativo n. 33/2013;   
➢ in materia di organizzazione del lavoro agile, le linee guida emanate dal 
Dipartimento della Funzione Pubblica e tutte le ulteriori specifiche normative di 
riferimento delle altre materie relative al Piano delle azioni positive e alla formazione;   
  



Il presente documento è stato dunque predisposto in ottemperanza a quanto previsto 
dalla normativa sopra riportata, tenuti presenti i documenti di programmazione di 
questo ente.  Il PIAO ricomprende e declina pertanto in modo integrato e coordinato:  
a) il Piano della Performance, che definisce gli obiettivi programmatici e strategici 
della performance; 
 b) il Piano Triennale della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza (PTPCT), che è 
finalizzato alla piena trasparenza dei risultati dell’attività e dell’organizzazione 
amministrativa nonché a raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla 
corruzione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in 
conformità agli indirizzi adottati dall’ANAC con il Piano Nazionale Anticorruzione; 
 c)  il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale (PTFP) che, compatibilmente con le 
risorse finanziarie ad esso riconducibili, definisce gli strumenti e gli obiettivi del 
reclutamento di nuove risorse;  
d il Programma di Formazione e aggiornamento, che individua gli obiettivi formativi 
annuali;  
e) il Piano delle Azioni Positive (PAP), documento triennale obbligatorio, che dà 
attuazione alle disposizioni contenute nel d.lgs. 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” e 
contiene le iniziative programmate volte alla rimozione degli ostacoli che, di fatto, 
impediscono la piena realizzazione delle parti opportunità di lavoro e nel lavoro tra 
uomini e donne. 
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                     VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 
                                     SOTTOSEZIONE 2.1 VALORE PUBBLICO 

 
Per comprendere la definizione di valore pubblico è necessario distingue due concetti: 
il valore pubblico in senso ampio ed il valore pubblico in senso stretto. 



Le Linee guida n. 1 del giugno 2017 del Dipartimento della Funzione Pubblica per il 
Piano della Performance relative ai Ministeri definiscono il Valore Pubblico come il 
“miglioramento del livello di benessere economico-sociale rispetto alle condizioni di 
partenza della politica o del servizio” e prevedono che il nuovo approccio alla 
programmazione e, in particolare, il Piano e il ciclo della performance possano e 
debbano diventare strumenti per supportare i processi decisionali, favorendo la 
verifica di coerenza tra risorse e obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere 
dei destinatari diretti e indiretti o, in altri termini, contribuire alla creazione di valore 
pubblico.  
La performance organizzativa è l’elemento centrale del Piano e deve avere come punto 
di riferimento ultimo gli impatti indotti sulla società al fine di creare valore pubblico, 
ovvero di migliorare il livello di benessere sociale ed economico degli utenti e degli 
stakeholder.  
Il Valore Pubblico pertanto è un concetto sistemico che si concretizza nel 
miglioramento o nel mantenimento del livello complessivo di benessere 
(multidimensionale ossia economico, sociale, ambientale, sanitario) dei cittadini e dei 
principali stakeholder sui quali impattano le scelte dell’ente. 
Il performance managment è la leva di creazione del Valore Pubblico, il risk 
managment è la leva di protezione del Valore Pubblico ed organizzazione e salute 
delle risorse è infine condizione abilitante del Valore Pubblico. 
Il Valore Pubblico in senso stretto rappresenta l’impatto degli impatti e cioè il 
benessere (multidimensionale ossia economico, sociale, ambientale, sanitario) 
addizionale complessivo. 
La definizione dei Valori Pubblici per il Comune di  Villata coinvolge ed implica:  
− la vision, ovvero l’idea che l’Amministrazione ha del Comune, quest’idea è 
illustrata nelle linee del programma di mandato  
− la mission rappresentata dall’insieme degli obiettivi strategici 
dell’Amministrazione, da realizzarsi, nel corso dei 5 anni del mandato. 
 La creazione di Valore Pubblico, si declina in tre livelli, i primi due sono già stati 
presentati nel DUP 2024-2026 e nella sua Nota di Aggiornamento e sono costituiti 
dagli obiettivi strategici ed operativi, ovvero le politiche e le azioni programmate 
dall’Amministrazione per incrementare il valore pubblico e tendere verso la propria 
vision.  
Il terzo livello, rappresentato dagli obiettivi di performance che vengono indicati nella 
sezione 2^ parte sottosezione 4^ del PIAO. 
La gestione del rischio corruttivo e la promozione della trasparenza costituiscono una 
leva di protezione del Valore Pubblico. 
 
 

Sezione 2 – Analisi di Contesto, Valore pubblico, p erformance e 

Anticorruzione 

 

L’analisi del contesto  

 

Contesto esterno : 



Situazione in cui opera l’Amministrazione comunale 

Regolare l’attività sia sanzionatoria da parte della polizia locale assunta di recente a 

scalco d’eccedenza da altro Comune a tempo parziale, sia d’accertamento da parte 

del servizio tributi. 

Regolare la presenza delle forze dell’Ordine. 

Nell’ultimo decennio non si segnalano episodi corruttivi. 

Componenti favorevoli e sfavorevoli 

Dopo un periodo di crisi, l’economia locale nell’ultimo biennio sembrava riportare dei 

segnali di ripresa, come evidenziato nell’analisi del contesto, in merito ai dati sul 

mercato del lavoro. 

Il Comune monitora le esigenze sociali attinenti alle famiglie ed alle persone in 

continuità con l’attività svolta in precedenza e si cerca di garantire alla parte più debole 

della cittadinanza un sostegno attraverso i servizi socia assistenziali in convenzione 

con il Comune di Vercelli. 

Si cerca di seguire con particolare impegno i casi che hanno espresso oggettive 

difficoltà sia sociali che educative molta attenzione viene posta ai problemi della 

persona e della famiglia in genere con azioni atte a potenziare e a migliorare i servizi 

pubblici per una migliore qualità della vita. I casi di difficoltà sociale ed educativa 

vengono seguiti con scrupolosa attenzione.  

Particolare l’impegno per la scuola, che costituisce una delle voci più significative del 

bilancio cui il presente atto accede. 

Si conferma l’organizzazione dei servizi parascolastici, nonché interventi sul 

patrimonio mobiliare ed immobiliare scolastico. 

Interazioni e sinergie con soggetti territorialmente interessati; 

L’associazionismo è molto attivo in VILLATA, molteplici le Associazioni presenti ed 

operanti sul territorio che hanno gli interessi più vari: cultura, sport, tempo libero. 

Queste le tematiche principali delle associazioni presenti sul territorio che offrono oltre 

alla possibilità di aggregazione, anche un’opportunità per coltivare le proprie attitudini. 

Il sostegno alle varie associazioni deve coniugarsi con le risorse economiche. 

 

 



Valore pubblico 

Nel concetto di “Valore pubblico” è racchiuso il miglioramento del livello complessivo di 

benessere dei cittadini, delle imprese e degli stakeholder nelle varie prospettive 

(economica, sociale , ambientale, sanitaria ecc.) da generare attraverso l’azione 

dell’apparato comunale. A questo risultato, misurabile in termine di impatto, anche 

attraverso indicatori di benessere equo e sostenibile, sono orientate le pianificazioni 

strategiche definite dagli organi comunali. 

La pianificazione strategica comunale viene esplicitata attraverso due documenti 

fondamentali: il programma di mandato del Sindaco, previsto dal comma 3 dell’art. 46 

del D. LGS. 18 agosto 2000, n. 267 “Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti 

locali” e il Documento Unico di Programmazione, disciplinato dall’articolo 170 del 

richiamato decreto legislativo. 

Il DUP individua una serie di linee strategiche che vengono perseguite attraverso 

l’azione posta in essere dai singoli uffici, nel perseguimento delle finalità individuate 

dal Piano esecutivo di gestione.  

Semplificazione e digitalizzazione 

Il Comune di VILLATA ha avviato il potenziamento negli ultimi anni di una pluralità di 

servizi fra i quali rientrano anche quelli informatici. 

Con i servizi informatici si prevede la digitalizzazione a regime degli atti amministrativi 

e del protocollo.  

Il Protocollo è totalmente informatizzato da diversi anni con la scansione dei 

documenti cartacei ricevuti dall’esterno. Per la comunicazione con gli utenti si 

preferisce l’uso della mail o della  PEC ogni volta ciò sia possibile. 

Oltre al personale direttivo alcuni  dipendenti sono in possesso di firma digitale. 

La gestione in cloud di software e documenti consente di svolgere molte funzioni 

amministrative anche al di fuori della sede Municipale. 

La gestione del Sito istituzionale è rimasta nell’autonomia del Comune. Il sito 

Comunale è stato aggiornato nella veste grafica alle direttive AGID, migliorando la 

sezione dedicata all’ “Amministrazione trasparente” . 



Attualmente è possibile identificarsi con spid ed inviare istanze all’amministrazione 

comunale e ricevere comunicazioni e documenti relativi al procedimento in una propria 

area riservata. Le comunicazioni in entrata ed in uscita sono integrate con il 

protocollo. 

Performance 

Il ciclo della performance trova la sua regolamentazione con la quale è stato approvato 

il sistema di valutazione della performance del Comune in applicazione delle 

disposizioni previste dal D. Lgs.27.10.2009 n. 150 e dei principi introdotti dallo stesso 

per lo sviluppo di una cultura del merito e della valorizzazione della qualità del lavoro, 

della produttività del singolo e dell’intera Amministrazione; 

Il comune, sulla base di quanto predisposto dall’ultimo periodo del coma 3 bis dell’art. 

169 del D. Lgs 267/2000 ha sempre fatto rientrare nel Piano Esecutivo di Gestione 

(PEG) il Piano degli Obiettivi (PdO) accorpandoli in un unico documento. 

Sebbene, le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedano l’obbligatorietà di 

tale sottosezione di programmazione, per gli Enti con meno di 50 dipendenti, alla luce 

dei plurimi pronunciamenti della Corte dei Conti, da ultimo deliberazione n. 73/2022 

della Corte dei Conti Sezione Regionale per il Veneto che afferma “L’assenza formale 

del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facoltà 

espressamente prevista dall’art. 169, co. 3, D. Lgs. 267/2000 per gli enti con 

popolazione inferiore ai 5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o 

gestionali, non esonera l’ente locale dagli obblighi di cui all’art. 10, co.1 del D. Lgs. 

150/2009 espressamente destinato alla generalità delle Pubbliche amministrazioni e 

come tale, da considerarsi strumento obbligatorio […]”, si suggerisce, anche al fine 

della successiva distribuzione della retribuzione di risultato ai Responsabili/Dipendenti, 

di procedere ugualmente alla predisposizione dei contenuti della presente 

sottosezione.  
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                                     SOTTOSEZIONE 2.1 VALORE PUBBLICO 

 
Per comprendere la definizione di valore pubblico è necessario distingue due concetti: 
il valore pubblico in senso ampio ed il valore pubblico in senso stretto. 
Le Linee guida n. 1 del giugno 2017 del Dipartimento della Funzione Pubblica per il 
Piano della Performance relative ai Ministeri definiscono il Valore Pubblico come il 
“miglioramento del livello di benessere economico-sociale rispetto alle condizioni di 
partenza della politica o del servizio” e prevedono che il nuovo approccio alla 
programmazione e, in particolare, il Piano e il ciclo della performance possano e 
debbano diventare strumenti per supportare i processi decisionali, favorendo la verifica 
di coerenza tra risorse e obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei 
destinatari diretti e indiretti o, in altri termini, contribuire alla creazione di valore 
pubblico.  
La performance organizzativa è l’elemento centrale del Piano e deve avere come 
punto di riferimento ultimo gli impatti indotti sulla società al fine di creare valore 
pubblico, ovvero di migliorare il livello di benessere sociale ed economico degli utenti e 
degli stakeholder.  
Il Valore Pubblico pertanto è un concetto sistemico che si concretizza nel 
miglioramento o nel mantenimento del livello complessivo di benessere 
(multidimensionale ossia economico, sociale, ambientale, sanitario) dei cittadini e dei 
principali stakeholder sui quali impattano le scelte dell’ente. 
Il performance managment è la leva di creazione del Valore Pubblico, il risk 
managment è la leva di protezione del Valore Pubblico ed organizzazione e salute 
delle risorse è infine condizione abilitante del Valore Pubblico. 
Il Valore Pubblico in senso stretto rappresenta l’impatto degli impatti e cioè il 
benessere (multidimensionale ossia economico, sociale, ambientale, sanitario) 
addizionale complessivo. 
La definizione dei Valori Pubblici per il Comune di  Villata coinvolge ed implica:  
− la vision, ovvero l’idea che l’Amministrazione ha del Comune, quest’idea è illustrata 
nelle linee del programma di mandato  
− la mission rappresentata dall’insieme degli obiettivi strategici dell’Amministrazione, 
da realizzarsi, nel corso dei 5 anni del mandato. 
 La creazione di Valore Pubblico, si declina in tre livelli, i primi due sono già stati 
presentati nel DUP 2025-2027 e nella sua Nota di Aggiornamento e sono costituiti 
dagli obiettivi strategici ed operativi, ovvero le politiche e le azioni programmate 
dall’Amministrazione per incrementare il valore pubblico e tendere verso la propria 
vision.  
Il terzo livello, rappresentato dagli obiettivi di performance che vengono indicati nella 
sezione 2^ parte sottosezione 4^ del PIAO. 
La gestione del rischio corruttivo e la promozione della trasparenza costituiscono una 
leva di protezione del Valore Pubblico. 
 
                                             

SOTTOSEZIONE 2.2 - PIANO PERFORMANCE 
 
La strategia di creazione del valore pubblico trova attuazione mediante:  
− la definizione di obiettivi coerenti con gli indirizzi strategici dell’ente;  



− il perseguimento di standard qualitativi e quantitativi sui principali servizi erogati; 
− il presidio degli altri elementi che qualificano la performance dell’organizzazione.  
La sottosezione “Performance” del PIAO illustra le modalità con le quali la strategia di 
creazione del valore pubblico viene concretamente attuata dall’ente, attraverso la 
definizione della performance attesa. 1.1 Principi e norme di riferimento.  
Per la definizione della sottosezione “Performance” del PIAO si deve tenere conto dei 
principi definiti, a livello normativo, in materia di ciclo della performance:  
− dal D.Lgs. 150/09 e s.m.i.; 
− dalle Linee guida del Dipartimento Funzione pubblica. Il DM 130/22, all’art. 3, 
afferma che la sottosezione “Performance” del PIAO “è predisposta secondo quanto 
previsto dal Capo II del D.Lgs. 150/09 ed è finalizzata, in particolare, alla 
programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di 
efficacia dell’amministrazione. 
Essa deve indicare, almeno: 
1) gli obiettivi di semplificazione, coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionali 
vigenti in materia; 
2) gli obiettivi di digitalizzazione; 
3) gli obiettivi e gli strumenti individuati per realizzare la piena accessibilità 
dell’amministrazione; 
4) gli obiettivi per favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere. 
Sebbene, le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedano l’obbligatorietà di 
tale sottosezione di programmazione, per gli Enti con meno di 50 dipendenti, alla luce 
dei plurimi pronunciamenti della Corte dei Conti, da ultimo deliberazione n. 73/2022 
della Corte dei Conti Sezione Regionale per il Veneto che afferma “L’assenza formale 
del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facoltà 
espressamente prevista dall’art. 169, co. 3, D.Lgs. Pagina 15 di 81 267/2000 per gli 
enti con popolazione inferiore ai 5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni 
accidentali o gestionali, non esonera l’ente locale dagli obblighi di cui all’art. 10, co.1 
del D. Lgs. 150/2009 espressamente destinato alla generalità delle Pubbliche 
amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbligatorio […]”, anche al fine 
della successiva distribuzione della retribuzione di risultato ai Responsabili/Dipendenti, 
si procedere ugualmente alla predisposizione dei contenuti della presente 
sottosezione.  
L’articolazione della Sottosezione “Performance” è la seguente:  
1. Performance organizzativa dell’ente nel suo complesso. Sono rappresentati gli 
indicatori a supporto della misurazione e della valutazione della performance 
organizzativa dell’ente nel suo complesso; 
2. Performance dei singoli centri di responsabilità. 
Per ogni centro di responsabilità (CDR) sono rappresentati i seguenti aspetti: 
a. Mappa dei processi erogati dai diversi CDR dell’ente;  
b. Indicatori di misurazione e valutazione della performance organizzativa del CDR;  
c. Performance dei processi erogati dai CDR; 
d. Obiettivi assegnati ai diversi CDR  
 
Il Piano delle performance relativo al triennio 2025/2027 è allegato al PIAO (Allegato 
A). In esso , in coerenza con le risorse assegnate, saranno esplicitati gli obiettivi, gli 
indicatori ed i target su cui si baserà poi la misurazione, la valutazione e la 
rendicontazione della performance. 
Il raggiungimento del risultato si salda con il rispetto della tempestività dei pagamenti 
pena l’obbligo di decurtazione del 30% dell’indennità di risultato a carico del 
responsabile dei pagamenti.  



La decurtazione sarà applicata, solo ove i tempi complessivi di pagamento dell’Ente 
siano superiori a 30 giorni, con riferimento all’indicatore di ritardo annuale di cui 
all’articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 dicembre 2018, n. 145 
(piattaforma RGS).  
L’art. 4 bis c. 2 D.l. 13/2023 obbliga le amministrazioni pubbliche ad assegnare a tutti i 
responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali specifici obiettivi annuali per il 
rispetto dei tempi di pagamento definendoli nei sistemi di valutazione della 
performance. 
Nella Circolare si sottolinea come la riforma PNRR 1.11, anche a seguito delle ultime 
modifiche apportate al Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza e approvate dal 
Consiglio Ecofin in data 8/12/2023, preveda che entro il primo trimestre 2025 siano 
conseguiti specifici obiettivi quantitativi (target) in termini di tempo medio di pagamento 
e di tempo medio di ritardo, per ciascuno dei seguenti quattro comparti delle pubbliche 
amministrazioni tra cui gli enti locali. 
In particolare, i target da raggiungere sono fissati in 30 giorni per l’indicatore del tempo 
medio di pagamento; il target è pari a zero per l’indicatore del tempo medio di ritardo. 
La circolare della Ragioneria Generale dello Stato n. 1 del 3 gennaio 2024 chiarisce  
che: “Nelle more della revisione del sistema di valutazione della performance, sarà 
necessario procedere  all’integrazione dei contratti individuali dei dirigenti responsabili 
dei pagamenti delle fatture commerciali e dei contratti dei dirigenti apicali delle 
rispettive strutture.  
Conseguentemente, dovranno essere integrate anche le schede di programmazione 
degli obiettivi del predetto personale prevedendo specifici obiettivi annuali relativi al 
rispetto dei tempi di pagamento e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione 
di risultato, per una quota della stessa avente un peso non inferiore al 30 per cento. 
Gli obiettivi annuali in parola dovranno essere individuati con riferimento all’indicatore 
di ritardo annuale di cui all’articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 
dicembre 2018, n. 145.  
Per quanto attiene, infine, alla individuazione delle figure apicali destinatarie della 
disposizione a cui dovranno essere assegnati gli anzidetti obiettivi per il rispetto dei 
tempi di pagamento e dei quali dovranno essere integrati i relativi contratti individuali 
(così come specificato nel comma 2 dell’art. 4-bis), ciascuna Amministrazione dovrà 
provvedere ad individuare tali figure in concreto, in relazione al proprio modello e alla 
propria dimensione organizzativa. Si evidenzia, ad ogni buon conto, che in caso di 
mancato raggiungimento degli obiettivi di cui al citato comma 2, dell’articolo 4-bis, non 
sarà possibile procedere al pagamento della parte di retribuzione di risultato ex lege in 
misura non inferiore al 30% correlata alla realizzazione degli stessi”. 
Al fine di sostenere  un’ efficace politica di sviluppo delle risorse umane, in coerenza 
con quanto previsto dal CCNL 2019-2021, l’ente assume la formazione quale leva 
strategica per l’evoluzione professionale e per l’acquisizione e la condivisione degli 
obiettivi prioritari della modernizzazione e del cambiamento organizzativo, da cui 
consegue la necessità di dare ulteriore impulso all’investimento in attività formative.  
In proposito, l’art. 54, c. 3 del CCNL stabilisce che “Nel rispetto delle specifiche 
relazioni sindacali di cui all’art. 5, comma 3, lett. i) (Confronto) del presente CCNL, 
ciascun Ente provvede alla definizione delle linee generali di riferimento per la 
pianificazione delle attività formative e di aggiornamento, delle materie comuni a tutto 
il personale, di quelle rivolte ai diversi ambiti e profili professionali presenti nell’ente, 
tenendo conto dei principi di pari opportunità tra tutti i lavoratori, ivi compresa la 
individuazione nel piano della formazione dell’obiettivo delle ore di formazione da 
erogare nel corso dell’anno”.  
A partire da tali premesse, l’obiettivo prioritario della formazione nell’ente è quello di 
rafforzare/consolidare diversi livelli di competenza del personale, lungo le seguenti 



direttrici:  
− valorizzare il patrimonio professionale presente nell’ente e favorirne la crescita; 
− incentivare comportamenti innovativi che consentano di migliorare la qualità e 
l’efficienza dei servizi, favorendo il perseguimento della mission istituzionale dell’ente; 
− facilitare il superamento del digital divide del personale;  
− sviluppare adeguate soft skill, necessarie per accompagnare i processi di 
cambiamento che caratterizzano oggi la pubblica amministrazione  in particolare 
tenendo conto degli indirizzi stabiliti dal Decreto del Ministro per la P.A.-28.06.2023 
“Framework delle competenze trasversali del personale di qualifica non dirigenziale 
delle P.A “;  
− garantire un corretto equilibrio tra la formazione trasversale e quella specialistica/di 
settore, tra l’aggiornamento e la formazione per lo sviluppo professionale e tra le aree 
a più elevato rischio corruzione;  
Proprio per tale motivo la programmazione delle attività formative e la determinazione 
dell’obiettivo delle ore di formazione da erogare nel corso dell’anno, possono essere 
articolate in diversi ambiti formativi differenti, ma integrati tra loro:  
− Aggiornamento professionale; 
− Competenze manageriali; 
− Competenze specialistiche; 
− Competenze trasversali;  
− Soft skills;  
− Competenze digitali;  
− Competenze linguistiche. 
 

OBIETTIVI SPECIFICI INDIVIDUALI 
Anno di competenza 2025 

OBIETTIV0 

Attuazione del Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 

Piano di Formazione 

- PESO OBIETTIVO 40% 

Descrizione: 

Il presente obiettivo gestionale, derivante dal Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione 

(PTPC) approvato dall'Ente, individua e misura le attività di prevenzione idonee a ridurre la 
probabilità che si verifichi il rischio di corruzione nell'Ente, ed è parallelamente finalizzato alla 
rilevazione e al report dei dati necessari al soddisfacimento degli obblighi previsti dalla normativa in 
materia. 



L'obiettivo è inserito nel Piano della Performance anche al fine di evidenziare il collegamento del 

documento di programmazione con il PTPC, così come richiamato da ANAC con la Determina n. 
12 del 28/10/2015 e ribadito con la Delibera n. 831 del 3 Agosto 2016: la lotta alla corruzione 
rappresenta, infatti, un obiettivo strategico dell’albero della Performance che l’Ente locale attua 
con piani di azione operativi.  

Gli adempimenti, i compiti e le responsabilità del Responsabile per la Prevenzione della Corruzione 
(RPC) e dei suoi collaboratori sono parte integrante del ciclo della performance. 

Modalità esecutive: 

• Analisi degli specifici fabbisogni formativi 

• Verifica dei flussi informativi ai fini della trasparenza 

• Inserimento delle clausole e specifiche informative previste dal Piano 

• Adozione e verifica delle misure previste dal Piano 

Indicatori: 

• Approvazione in Giunta del PTPCT relativo all'anno corrente 

• Pubblicazione sul sito istituzionale dell'Ente dell'Attestazione del livello di Trasparenza rilasciata 
dall'OIV 

• Redazione sullo stato di attuazione delle misure previste dal PTPCT da parte del RPC 

Responsabili: Tutti i settori  

Risorse Umane:  

• Vice Segretario 

• Responsabili di Servizio 

Dr. Piero Gaetano Vantaggiato 

Tempi di realizzazione  

GENNAIO – DICEMBRE 2025 

Anno di competenza 2025 

 

OBIETTIV0 



Servizio Demografico – Gestione Servizi cimiteriali 

- PESO OBIETTIVO 30% 

Descrizione: 

          Garantire l'amministrazione, il funzionamento e la gestione dei servizi cimiteriali Verifica dei loculi scaduti, 
comunicazione agli interessati, predisposizione e stipula di nuovi contratti  

Modalità esecutive: 

• controllo e riordino del pregresso 

• verifica dei contratti attuali 

• contatti con gli interessati 

• stipula contratti 

 

Responsabile di servizio 

Risorse Umane: 1 

Tempi di realizzazione  

GENNAIO – DICEMBRE 2025 

 

 

PIANO DELLA FORMAZIONE DEL PERSONALE 

2025 – 2027 

(art. 6, commi da 1 a 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113) 
 

 



La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle 
conoscenze, sulle capacità e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso 
tempo un mezzo per garantire l’arricchimento professionale dei dipendenti e per 
stimolarne la motivazione e uno strumento strategico volto al miglioramento 
continuo dei processi interni indispensabile per assicurare il buon andamento, 
l'efficienza ed efficacia dell'attività amministrativa. 

La formazione è, quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle 
esigenze e funzioni di: 

• valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione 
• miglioramento della qualità dei processi organizzativi e di lavoro dell’ente. 
 

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a 
programmare annualmente l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e 
l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie al 
raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi. Soprattutto negli ultimi 
anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza sempre più 
strategica finalizzata anche a consentire flessibilità nella gestione dei servizi e a 
fornire gli strumenti per affrontare le nuove sfide a cui è chiamata la pubblica 
amministrazione. 

La nuova direttiva del Ministro Zangrillo in materia di formazione e valorizzazione 
del capitale umano adotatata nel 2025, segue i precedenti atti di indirizzo sul 
rafforzamento delle competenze (23 marzo 2023) e sulla misurazione e valutazione 
della performance (28 novembre 2023). “Con questo nuovo atto di indirizzo vengono 
ribaditi i principi cardine della formazione, che costituisce una leva strategica per la 
crescita delle nostre persone e per le amministrazioni pubbliche”. Con la nuova 
direttiva sono indicati gli obiettivi, gli ambiti di formazione trasversali e gli strumenti 
a supporto della formazione del personale pubblico. La formazione, come specificato 
nell’atto di indirizzo, è uno specifico obiettivo di performance, concreto e misurabile, 
che ciascun dirigente deve assicurare attraverso la partecipazione attiva dei 
dipendenti e a partire dal 2025 con una quota non inferiore alle 40 ore di formazione 
pro-capite annue.  In particolare la direttiva individua quale responsabilità ai sensi 
dell’art. 21 del dlgs 165/01 il non rispetto delle direttive ed il mancato 
raggiungimento dei risultati per il funzionario preposto con specifiche competenze in 
materia di gestione del personale. 
 

Il Piano della Formazione del personale è il documento programmatico che, tenuto 
conto dei fabbisogni e degli obiettivi formativi, individua gli interventi formativi da 
realizzare nel corso dell’anno. Attraverso la predisposizione del piano formativo si 
intende, essenzialmente, aggiornare le capacità e le competenze esistenti 
adeguandole a quelle necessarie a conseguire gli obiettivi programmatici dell’Ente 
per favorire lo sviluppo organizzativo dell’Ente e l’attuazione dei progetti strategici. 



La programmazione e la gestione delle attività formative devono altresì essere 
condotte tenuto conto delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni 
sono state emanate per favorire la predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle 
risorse umane. 

Tra questi, i principali sono: 

 il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore 
utilizzazione delle risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la 
formazione e lo sviluppo professionale dei dipendenti”; 
 gli artt. 49-bis e 49-ter del CCNL del personale degli Enti locali del 21 maggio 
2018, che stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come 
metodo permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze 
professionali e tecniche e il suo ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette 
a conseguire una maggiore qualità ed efficacia dell’attività delle amministrazioni; 
 Il “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in 
data 10 marzo 2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le 
altre cose, che la costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi … sulla 
valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e 
aggiornamento professionale (reskilling) con un'azione di modernizzazione costante, 
efficace e continua per centrare le sfide della transizione digitale e della sostenibilità 
ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi formativi 
disponibili, adattivi alle persone, 

certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere soggettivo 
alla formazione, considerata a ogni effetto come attività lavorativa e definita quale 
attività esigibile dalla contrattazione decentrata; 

 La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la 
repressione della corruzione e dell'illegalità nella pubblica amministrazione”, e i 
successivi decreti attuativi (in particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che 
prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1: comma 5, lettera b; comma 8; comma 
10, lettera c e comma 11) l’obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche di … 
formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla 
corruzione garantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli differenziati di 
formazione: 
a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante l’aggiornamento delle 
competenze e le tematiche dell’etica e della legalità; 
b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai 
componenti degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di 
rischio. In questo caso la formazione dovrà riguardare le politiche, i programmi e i 
vari strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo 
svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione. 
 Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 
aprile 2013, n. 62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono 



rivolte attività formative in materia di trasparenza e integrità, che consentano ai 
dipendenti di conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di 
comportamento, nonché un aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e sulle 
disposizioni applicabili in tali ambiti”; 
 Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui 
attuazione è decorsa dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, 
un obbligo di formazione per tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti 
nell’organizzazione degli enti: i Responsabili del trattamento; i Sub-responsabili del 
trattamento; gli incaricati del trattamento del trattamento e il Responsabile 
Protezione Dati; 
 D. Lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 
“TESTO UNICO SULLA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO” il quale dispone 
all’art. 37 che: “Il datore di lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una 
formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute e sicurezza, … con particolare 
riferimento a: a. concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione 
della prevenzione aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di 
vigilanza, controllo, assistenza; b. rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle 
conseguenti misure e procedure di prevenzione e protezione caratteristici del settore 
o comparto di appartenenza dell’azienda… e che i “dirigenti e i preposti ricevono a 
cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica formazione e un aggiornamento 
periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza del lavoro. 
…”. 

 il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 
marzo 2005, n. 82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. 
n. 217/2017), il quale all’art 13 “Formazione informatica dei dipendenti pubblici” 
prevede che: “1. Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie 
disponibili, attuano politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate 
alla conoscenza e all’uso delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione, 
nonché dei temi relativi all’accessibilità e alle tecnologie assistive, ai sensi 
dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4. 1-bis. Le politiche di formazione di cui 
al comma 1 sono altresì volte allo sviluppo delle competenze tecnologiche, di 
informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la transizione alla modalità 
operativa digitale.” 
 

 

 

Il presente Piano si ispira ai seguenti principi: 
- valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto che 
richiede riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare 
servizi più efficienti ai cittadini; 



- uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i 
dipendenti, in relazione alle esigenze formative riscontrate; 
- continuità: la formazione è erogata in maniera continuativa; 
- partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di 
soddisfazione dei dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e 
segnalazioni; 
- efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della 
stessa in termini di gradimento e impatto sul lavoro; 
- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra 
qualità della formazione offerta e capacità costante di rendimento e di 
rispondenza alle proprie funzioni o ai propri fini; 
- economicità: le modalità di formazione saranno attuate anche in sinergia con altri 
Enti locali al fine di garantire sia il confronto fra realtà simili sia un risparmio 
economico. 
 

 

Soggetti coinvolti nel processo di formazione obbligatorio di 40 ore cadauno : 

Sono coinvolti nei processi di formazione a più livelli, il personale dipendente 
addetto ai servizi demografici- segreteria: rilevazione dei fabbisogni formativi, 
individuazione dei singoli dipendenti da iscrivere ai corsi di formazione trasversale, 
definizione della formazione specialistica per i dipendenti del settore di 
competenza. 

• Dipendenti. Sono i destinatari della formazione e oltre ad essere i destinatari del 
servizio. 

• Docente. L’Ente ha deciso di avvalersi di più soluzioni: webinar on line gratuiti o 
a pagamento organizzati da Enti o Società private. 

Istituzioni pubbliche,accordi con Università) oltre la possibilità di affidarsi ad un 
docente esterno, esperto nelle attività formative, previo incarico specifico; 

PIANO FORMATIVO 
L’obiettivo primario è quello di offrire a tutto il personale dell'ente eque opportunità 
di partecipazione alle iniziative formative. 

Il Piano si articola su diversi livelli di formazione: 

• interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente 
specialistico, che interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi 
aree/servizi dell’Ente; 
• formazione obbligatoria in materia dei Piani assorbiti dal Piano di Integrità e 
di Organizzazione (rischi corruttivi e trasparenza, performance, transizione 
digitale e migrazione in cloud) e in materia di privacy. 



 

FORMAZIONE SPECIALISTICA TRASVERSALE 

Tale formazione riguarderà soprattutto l’approfondimento dei contenuti del nuovo 
Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro 2019-2021 delle Funzioni Locali; 

FORMAZIONE OBBLIGATORIA 

Nello specifico sarà realizzata tutta la formazione obbligatoria ai sensi della normativa 
vigente, con particolare riferimento ai temi inerenti: 

 Piano Integrato di Attività e organizzazione con i relativi piani assorbiti 
(Anticorruzione, trasparenza, Performance, Fabbisogno del personale); 

 Codice di comportamento; 

 GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati. 

 Transizione digitale e migrazione in cloud. 
La modalità di realizzazione degli interventi formativi verrà individuata di volta in 
volta dal Responsabile della prevenzione della corruzione, tenuto conto del 
contenuto e dei destinatari delle specifiche iniziative formative, anche in 
considerazione del budget previsto nel corrente bilancio di previsione. 

L’indicazione nominativa del personale interessato, sarà approvato dal Responsabile 
della prevenzione della corruzione, sentiti i Responsabili di Posizione Organizzativa. 

 

Le attività dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso prevalentemente 
alla formazione mediante webinar. 

Nel corso della formazione potranno essere svolti test o esercitazioni allo scopo di 
verificare l’apprendimento. 

La condivisione con i colleghi delle conoscenze acquisite nel corso dei percorsi 
formativi frequentati resta buona pratica che ogni apicale deve sollecitare. 

Al fine di dare attuazione agli obiettivi in materia di formazione e sviluppo delle 
competenze di tutto il personale della pubblica amministrazione,  dal 2022 ha preso 
avvio il programma di assessment e formazione digitale, così come previsto dal 
Piano strategico per la valorizzazione e lo sviluppo del capitale umano “Ri-formare la 
PA. Persone qualificate per qualificare il Paese” . 

Le amministrazioni pubbliche sono parte attiva del programma, informando i propri 
dipendenti e promuovendo gli interventi formativi a partire da una riflessione 
sistematica sulle priorità strategiche e sugli effettivi fabbisogni di competenze. 

La piattaforma “Syllabus” è stata messa a disposizione dal Dipartimento della 
funzione pubblica e consente ai dipendenti abilitati dalle singole amministrazioni di 



accedere all’autovalutazione delle proprie competenze. In base agli esiti del test 
iniziale, la piattaforma propone ai dipendenti i moduli formativi per colmare i gap di 
conoscenza rilevati e per migliorare le competenze, moduli arricchiti dalle proposte 
delle grandi aziende, pubbliche e private, del settore tecnologico. Alla fine di ogni 
percorso formativo, la piattaforma rilascia un attestato individuale. 

Con la realizzazione della piattaforma Syllabus, il Dipartimento della funzione 
pubblica ha creato un nuovo ambiente di apprendimento: intuitivo e semplice, 
ispirato alle più diffuse piattaforme di formazione e entertainment. 

La partecipazione all’iniziativa non ha costi, né per l’amministrazione né per i singoli 
dipendenti 

La stessa rappresenta un’ occasione di investimento sul percorso professionale del 
singolo dipendente e per le amministrazioni, una grande opportunità di crescita per 
il loro sistema di competenze organizzative, finalizzata a fornire una risposta sempre 
più efficace e di qualità ai bisogni dei cittadini. 

 

 

Dal 2020 non sono più applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa 
per formazione di cui all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 
122/2010. 

L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato l’art.6, comma 13 del DL 
78/2010 che disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a 
quelle del 2009. 

Non essendo, quindi, previsto alcun limite la previsione per le spese di formazione è 
libera e affidata alle valutazioni dell’amministrazione circa i fabbisogni e le necessità 
dell’ente. 

 

 

Il Responsabile del Servizio unica figura in organico,  provvederà alla 
rendicontazione delle attività formative, le giornate e le ore di effettiva 
partecipazione e la raccolta degli attestati di partecipazione da parte del personale 
del proprio Servizio. 

I relativi dati saranno inseriti nel fascicolo personale così da consentire la 
documentazione del percorso formativo di ogni dipendente. 

Al fine di verificare l’efficacia della formazione potranno essere svolti test/questionari 
rispetto al raggiungimento degli obiettivi formativi. 



 

Perché l’azione formativa sia efficace deve essere dato spazio anche alla fase di verifica 
dei risultati conseguiti in esito alla partecipazione agli eventi formativi. 

Pertanto, al termine di ciascun corso, al partecipante potrà essere chiesto di 
compilare un questionario o anche una autocertificazione, contenente indicazioni e 
informazioni quali, in via esemplificativa: 

- gli aspetti dell’attività di ufficio rispetto ai quali potrà trovare applicazione quanto 
appreso attraverso il corso; 

- il grado di utilità riscontrato; 

- il giudizio sull’organizzazione del corso e sul formatore. 
 

PIANOPIANOPIANOPIANO    DOTAZIONIDOTAZIONIDOTAZIONIDOTAZIONI    STRUMENTALISTRUMENTALISTRUMENTALISTRUMENTALI    2025202520252025    ----    2027202720272027    

L’art. 2, commi 594,596,597 e 598 della Legge n. 244 del 21.12.2007 prevede che ai fini 
del contenimento delle spese di funzionamento delle proprie strutture, le 
amministrazioni pubbliche adottano piani per l’individuazione di misure finalizzate 
alla razionalizzazione dell’utilizzo: 

● delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni di lavoro 
d’ufficio; 
● delle autovetture di servizio, attraverso il ricorso, previa verifica di fattibilità, a 
mezzi alternativi di trasporto, anche cumulativo; 
● dei beni immobili ad uso abitativo o di servizio con esclusione dei beni 
infrastrutturali. In relazione alla previsioni della citata legge i competenti Settori ed 
Uffici del Comune di VILLATA mantengono da tempo obiettivi di razionalizzazione 
dei beni individuati, attraverso analisi delle modalità di utilizzo delle dotazioni 
strumentali, anche informatiche e della telefonia, e dei conseguenti costi a carico 
dell’Ente al fine di individuare diseconomie e proporre misure di ottimizzazione dei 
costi, ovvero ridurli, perseguendo in tal modo obiettivi di razionalizzazione. 

 

Dotazioni strumentali ed informatiche - Misure di razionalizzazione 

 

Le misure da mettere in atto nel triennio 2025- 2027, sono strettamente legate, per 
quanto riguarda la diffusione dell’Amministrazione digitale, alle disposizioni 
introdotte dal D.L. n. 76 del 16 luglio 2020, in materia di identità digitale, pagamenti 
elettronici, servizi on line, dati delle PA e cloud. 

Si tratta di attività, già previste dal CAD (D.Lgs. n. 82/2005) da approntare, con la 
conferma della conversione in Legge del sopracitato decreto, in un contesto 
riorganizzativo dell’Ente, anche in considerazione di quanto previsto dall’art. 263 



della Legge n. 77 del 17 luglio 2020 di conversione del DL n. 34/2020, in materia di 
lavoro agile. 

Le dotazioni hardware e software dell’Ente dovranno quindi essere adeguate alla 
“Rivoluzione digitale”, prevista dalla sopra richiamata normativa. 

La dotazione dei beni strumentali ed informatici correda le stazioni di lavoro che sono 
ubicate nella sede principale in Corso Umberto 1 n° 75. 

La dotazione standard del posto di lavoro, inteso come postazione individuale, è 
composta da: 

- un computer, con relativo sistema operativo e con gli applicativi tipici della suite 
Office; 
- 1 monitor/2 monitor a seconda delle esigenze lavorative; 
- una stampante 
- un telefono fisso 
- un collegamento della stampante/fotocopiatrice/scanner di rete multifunzionale a 
servizio delle postazioni di lavoro di una determinata area di lavoro/servizio/ufficio. 
Per la sicurezza del sistema informatico sono state adottate le seguenti regole: 

- ad ogni postazione individuale sono stati assegnati account personali specifici per 
l’accesso alla rete, limitati all’area di competenza; 

- ogni account ha una propria password con scadenza periodica 
- il backup giornaliero dei dati della rete viene salvato/memorizzato su SERVER. 
- i dati vengono inoltre salvati su dischi fissi che vengono sostituiti ogni settimana. 

 

Le dotazioni informatiche assegnate ai posti di lavoro verranno gestite secondo i 
seguenti criteri: 

a) il tempo di vita ordinario dovrà essere di 10 anni per un computer, mentre il 
fotocopiatore multifunzione risulta a noleggio. 
Di Norma non si procederà alla sostituzione prima di tale termine. 

La sostituzione prima dei suddetti termini potranno avvenire nel caso di guasto 
qualore la valutazione dei costi/benefici relativa alla riparazione dia esito sfavorevole, 
anche tenendo conto della obsolescenza dell’apparecchio che causa un rapido 
deprezzamento dei dispositivi elettronici ed informatici. Tale valutazione è effettuata 
dai tecnici del servizio informatico. Nel caos in cui un computer non avesse più la 
capacità di supportare efficacemente l’evoluzione di un applicativo verrà comunque 
utilizzato in ambiti dove sono richieste performance inferiori. 

L'individuazione dell’attrezzatura informatica a servizio delle diverse stazioni di 
lavoro verrà effettuata dal personale incaricato, secondo i principi dell’efficacia 
operativa e dell’economicità. In particolare si terrà conto: 

- delle esigenze operative dell’ufficio; 



- del ciclo di vita del prodotto; 
- degli oneri accessori connessi. 
b) nella sostituzione graduale delle stampanti si dovrà tener conto delle seguenti 
regole: 
- verifica delle necessità dell’uso di stampanti “non condivise”, limitando tale 
uso e disponibilità ai casi strettamente necessari e , sempre la fine di ridurre i costi 
globali di gestione; 
- individuazione di tipologie di stampanti congruenti in modo da ottimizzare 
e limitare l'acquisto del materiale di consumo; 
- riduzione dei costi di gestione delle stampanti 
c) nella sostituzione graduale dei fotocopiatori multifunzione a noleggio a lungo 
termine, si dovrà tenere conto delle seguenti regole: 
- nel caso di nuova convenzione a noleggio, calibrare la fascia di appartenenza 
(n. copie, velocità, formati) del fotocopiatore al volume di lavoro svolto 
dall’area/settore/ufficio di riferimento; 
- nel caso di proroga del noleggio scaduto, determinata da condizioni 
economiche vantaggiose, lo stato di efficienza della macchina e la sua adeguatezza alle 
esigenze dell’area di lavoro di riferimento. 

 

L’ufficio incaricato cura l'acquisto, l’installazione, la manutenzione, l’assistenza 
tecnica, anche mediante appositi contratti delle attrezzature informatiche. L’assistenza 
tecnica è affidata a ditte esterne specializzate che curano la manutenzione ordinarie e 
straordinaria e la gestione dei software di base e dei software applicativi utilizzati dai 
vari uffici 

 

Nessun soggetto al di fuori dei dipendenti della ditta incaricata per l’assistenza tecnica 
è autorizzato ad intervenire sulla rete aziendale ed i dipendenti dell’ente sono tenuti a 
comunicare, tramite le consuete procedure, malfunzionamenti o guasti affinché si 
possa intervenire in tempi brevi. 

Nel corso del triennio, si proseguirà nelle azioni di razionalizzazione già intraprese ed 
in particolare: 

- le licenze dei software verranno acquisite con licenze di rete o cumulative per 
ridurre ed ottimizzare la spesa; 
- continuerà l’ormai consolidata procedura di riciclo dei computer; i computer che a 
causa della loro obsolescenza non sono più adatti a supportare l’utenza nelle 
quotidiane mansioni verranno riutilizzati su postazioni dove è sufficiente un 
hardware meno prestazionale. 

 



In applicazione del Codice dell'Amministrazione Digitale e, nel rispetto di quanto 
imposto dalle precedenti leggi finanziarie ed emergenziali dei precedenti anni, si 
renderà, altresì, necessario provvedere alla diffusione della firma digitale, al maggior 
utilizzo della posta elettronica, all’attivazione di lavoro agile ove autorizzato. Ciò al 
fine di razionalizzare ulteriormente alcuni processi sia in tema di miglioramento, sia in 
tema di aumento della produttività, oltre, chiaramente, a un contenimento dei costi 
(carta, spese postali, spazi, ecc.). 

Per ridurre ulteriormente in costi di gestione delle stampanti, fotocopiatrici ed il 
consumo della carta, si continuerà ad impartire disposizioni finalizzate a: 

- stampare e.mail e documenti quando strettamente necessario; 
- ricorrere quanto più possibile alle stampanti di rete, ciò per ridurre i consumi 
energetici e le cartucce d’inchiostro: 
- cercare di ottimizzare lo spazio all’interno di una pagina (utilizzando le funzioni di 
riduzione stampa 2 pagine in 1; riducendo i margini della stampa e le dimensioni del 
carattere); 
- quando è possibile, trasmettere testi, documenti, relazioni, ecc. attraverso e-mail 
invece di copie cartacee; 
- evitare di utilizzare la stampe se non strettamente necessario; 
- riutilizzare la carta già stampata su un solo lato per gli appunti e per le fotocopie 
interne, proseguendo il processo di monitoraggio periodico delle copie prodotte in 
B/N e COLORE in modo da garantire l’economicità nell’utilizzo del parco macchine e 
orientare le scelte contrattuali future verso le modalità noleggio che più rispondano 
alle esigenze di un determinato settore o servizio. 

 

Telefonia fissa - Misure di razionalizzazione 

 

E’ previsto un apparecchio telefonico per ogni postazione di lavoro con numeri interni 
condivisi per permettere una rapida ricerca e interazione tra colleghi. L’attuale sistema 
di fonia è stato recentemente aggiornato con la predisposizione di un centralino di 
rete. 

SI procederà, eventualmente, ad adattare la struttura a seconda delle esigenze di 
connettività nel caso di lavoro agile, sempre in un contesto di efficacia, efficienza ed 
economicità. 

 

Telefonia cellulare - Misure di razionalizzazione 

 

La strumentazione di telefonia mobile è costituita da smartphone. 



Ai sensi dell’art. 2, comma 594 della Legge finanziaria 2008, l’uso del telefono 
cellulare, viene concesso al personale dipendente quando la natura delle prestazioni e 
dell’incarico rivestito richiedono pronta e costante reperibilità in luoghi diversi dalla 
sede di lavoro o quando sussistano particolari ed indifferibili esigenze di 
comunicazione che non possono essere soddisfatte con gli strumenti di telefonia da 
postazione permanente. 

Si procederà ad un’analisi periodica delle dotazioni assegnate al fine di verificare 
possibili economie, anche attraverso modalità di abbonamento più vantaggiose. 

Ad oggi, non sono stati assegnati al personale  dotazione di smartphone/tablet . 

Si precisa che l’amministrazione dispone di 1 autovettura , 1 scuolabus e 1  automezzo 
di servizio. 
 

               SOTTOSEZIONE  2. 3 - ANTICORRUZIONE E TRASPARENZA 

 
Come evidenziato da ANAC, con il termine “corruzione” si intende fare riferimento 
ad un concetto più ampio delle fattispecie di reato ricomprendendo quindi atti, 
comportamenti, decisioni che deviano dalla cura dell’interesse comune a svantaggio di 
integrità e legalità: il termine corruzione coincide pertanto con la maladministration 
intesa quale assunzione di decisioni che non risultano finalizzate alla cura 
dell’interesse comune a causa del condizionamento improprio da parte di interessi 
particolari.  
Nella presente sezione del PIAO inerente la Prevenzione della Corruzione e la 
Trasparenza si è voluto dare continuità espositiva ai precedenti Piani adeguando le 
parti per le quali è stata valutata la necessità di un aggiornamento alla luce delle:  
- indicazioni e indirizzi del PNA 2016, PNA 2019 nonché del PNA 2022 e del nuovo 
piano Triennale 2024-2026 recentemente approvato con deliberazione del 30.01.2025 
- attività di monitoraggio intraprese, 
- novità normative, 
- attività formative avviate o in via di progettazione . 
Come raccomandato dall’ANAC negli Orientamenti per la pianificazione 
anticorruzione e trasparenza  nella redazione del presente documento: 
- viene utilizzato un linguaggio tecnicamente corretto ma fruibile ad un novero di 
destinatari eterogeneo; 
- il presente Piano è essenziale, non sovraccarico di dati  non strettamente aderenti o 
rilevanti per il raggiungimento dell’obiettivo; 
- la previsione delle misure tiene conto delle effettive utilità delle stesse ma anche 
della relativa sostenibilità amministrativa al fine di concepire un sistema di 
prevenzione efficace e misurato rispetto alle possibilità e alle esigenze 
dell’amministrazione. 
Le fasi del processo di gestione sono: 
- Analisi del contesto esterno ed interno 
- Individuazione del rischio 
- Trattamento del rischio e programmazione delle misure 
- Monitoraggio e controllo. 
La presente Sezione del documento è redatta secondo le indicazioni presenti al 



capitolo 3 del PNA 2022 e orientamenti che per l’Autorità (in particolare a Delibera 
ANAC 605 del 19 dicembre 2023 di aggiornamento 2023 del PNA 2022) contribuiscono 
a realizzare l’obiettivo di integrazione dei diversi piani confluiti nel PIAO, con 
particolare riferimento alla predisposizione della sezione dedicata all’anticorruzione e 
alla trasparenza e alla sezione dedicata alla performance.  
In concreto si focalizza l’attenzione sulle novità connesse al nuovo Codice dei 
contratti, suggerendo una serie di azioni concrete da attuare per le procedure che però, 
come già sopra detto, non appaiono radicalmente nuove rispetto a quelle disciplinate 
nel D Lgs 50/16 e prima ancora nel D Lgs 163/06. 
L’RPCT, al fine di contribuire al perseguimento dell’obiettivo strategico di creazione 
del valore pubblico, avendo chiaro che la prevenzione della corruzione e la 
trasparenza sono dimensione del e per la creazione del valore pubblico quale 
conseguenza di una programmazione da parte e con la Direzione strategica di obiettivi 
strategici, opera progressivamente al fine di perseguire:  
- rafforzamento dell’analisi dei rischi e delle misure di prevenzione con riguardo alla 
gestione dei fondi europei e del PNRR ; 
- revisione e miglioramento della regolamentazione interna (a partire dal codice di 
comportamento e dalla gestione dei conflitti di interessi), 
- promozione delle pari opportunità per l'accesso agli incarichi di vertice 
(trasparenza ed imparzialità dei processi di valutazione), 
- incremento dei livelli di trasparenza e accessibilità delle informazioni da parte degli 
stakeholder, sia interni che esterni, 
- miglioramento continuo dell’informatizzazione dei flussi per alimentare la 
pubblicazione dei dati nella sezione “Amministrazione trasparente”, 
- miglioramento dell’organizzazione dei flussi informativi e della comunicazione al 
proprio interno e verso l’esterno, 
- digitalizzazione dell’attività di rilevazione e valutazione del rischio e di 
monitoraggio, 
- individuazione di soluzioni innovative per favorire la partecipazione degli 
stakeholder alla elaborazione della strategia di prevenzione della corruzione, 
- incremento della formazione in materia di prevenzione della corruzione e 
trasparenza e sulle regole di comportamento per il personale della struttura dell’ente 
anche ai fini della promozione del valore pubblico, 
- miglioramento del ciclo della performance in una logica integrata (performance, 
trasparenza, anticorruzione), 
- promozione di strumenti di condivisione di esperienze e buone pratiche (ad 
esempio costituzione/partecipazione a Reti di RPCT in ambito territoriale), 
- consolidamento di un sistema di indicatori per monitorare l’attuazione del PTPCT o 
della sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO integrato nel sistema di 
misurazione e valutazione della performance, 
- integrazione tra sistema di monitoraggio della sezione Anticorruzione e trasparenza 
del PIAO e il monitoraggio degli altri sistemi di controllo interni, 
- miglioramento continuo della chiarezza e conoscibilità dall'esterno dei dati presenti 
nella sezione Amministrazione Trasparente, 
- rafforzamento dell'analisi dei rischi e delle misure di prevenzione con riguardo alla 
gestione degli appalti pubblici e alla selezione del personale, 
- coordinamento della strategia di prevenzione della corruzione con quella di 
prevenzione del riciclaggio e del finanziamento del terrorismo. 



La Trasparenza dell’attività amministrativa e la prevenzione di atti corruttivi sono 
dunque “leva” per la creazione di valore diffuso (si veda PNA 2022 pag. 19) che   
l’Ente persegue anche attraverso il rafforzamento del senso di appartenenza all’ente, 
quale motore per la crescita del Capitale Umano da valorizzare a vantaggio 
dell’organizzazione ed a favore dei cittadini utenti.  
A tal fine la funzione e il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e 
Trasparenza, ha contribuito alla stesura del presente documento secondo quanto 
indicato dalla delibera ANAC di aggiornamento al  PNA 2022  che pubblicherà, nel 
rispetto di quanto previsto dal D.M. 132/2022 all’art. 7 sul sito del DFP e sul sito 
istituzionale dell’ente in formato aperto PDF/A nella sezione "Amministrazione 
trasparente", sotto-sezione di primo livello "Altri contenuti-Prevenzione della 
corruzione". 
 
 
 
                                FASE 1 - ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO 

 
Così come indicato nella determinazione ANAC N°12 DEL 28/10/2015, e ribadito dal 
nuovo PNA, l’analisi del contesto esterno rappresenta la prima e indispensabile fase 
del processo di gestione del rischio, attraverso la quale ottenere informazioni 
necessarie a comprendere come il rischio di corruzione possa manifestarsi all’interno 
dell’amministrazione o dell’ente per via della specificità dell’ambiente in cui la stessa 
opera in termini di strutture territoriali e dinamiche sociali, economiche e culturali. 

Nel PIAO la pianificazione della prevenzione della corruzione e della trasparenza è 
parte integrante, insieme agli altri strumenti di pianificazione, di un documento di 
programmazione unitario. 

La corretta ed efficace predisposizione di misure di prevenzione della corruzione 
contribuisce ad una rinnovata sensibilità culturale in cui la prevenzione della 
corruzione non sia intesa come onere aggiuntivo all’agire quotidiano delle 
amministrazioni, ma sia essa stessa considerata nell’impostazione ordinaria della 
gestione amministrativa per il miglior funzionamento dell’amministrazione al 
servizio dei cittadini e delle imprese. 

In quest’ottica, la prevenzione della corruzione è dimensione del valore pubblico e 
per la creazione del valore pubblico e ha natura trasversale a tutte le attività volte 
alla realizzazione della missione istituzionale di una amministrazione o ente. Nel 
prevenire fenomeni di cattiva amministrazione e nel perseguire obiettivi di 
imparzialità e trasparenza, la prevenzione della corruzione contribuisce, cioè, a 
generare valore pubblico, riducendo gli sprechi e orientando correttamente l’azione 
amministrativa. 

Le fasi della programmazione e del monitoraggio vanno strettamente correlate in 
modo da incrementare il processo ciclico di miglioramento della programmazione 
attraverso il rafforzamento e potenziamento della fase di monitoraggio e l’effettivo 



FASE 1: ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO E INTERNO 

utilizzo degli esiti del monitoraggio per la programmazione successiva delle misure 
di prevenzione. 

Il Consiglio di Stato ha chiarito che il processo di integrazione dei piani confluiti nel 
PIAO debba avvenire in modo progressivo e graduale anche attraverso strumenti di 
tipo non normativo come il monitoraggio e la formazione. 

Per la corretta impostazione della sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO: 

 È preferibile ricorrere ad una previa organizzazione logico schematica del 
documento e rispettarla nella sua compilazione 
 Si raccomanda l’utilizzo di un linguaggio tecnicamente corretto ma fruibile ad un 
novero di destinatari eterogeneo, destinatari che devono essere messi in condizione 
di comprendere, applicare e rispettare senza dubbi e difficoltà; 
 Si suggerisce la compilazione di un documento snello, in cui ci si avvale 
eventualmente di allegati o link di rinvio senza sovraccaricarlo di dati o 
informazioni non strettamente aderenti o rilevanti per il raggiungimento 
dell’obiettivo; 
 È opportuno bilanciare la previsione delle misure tenendo conto della effettiva 
utilità delle stesse ma anche della relativa sostenibilità amministrativa; 
 

Come raccomandato dall’Anac nella propria delibera n. 7 del 17 gennaio 2023 (PNA 
2022), nella redazione della presente sezione: 

 viene utilizzato un linguaggio tecnicamente corretto ma fruibile ad un novero di 
destinatari eterogeneo, che devono essere messi in condizione di comprendere, 
applicare e rispettare senza dubbi e difficoltà; 
 il presente documento è essenziale, non sovraccarico di dati o informazioni non 
strettamente aderenti o rilevanti per il raggiungimento dell’obiettivo; 

 la previsione delle misure tiene conto della effettiva utilità delle stesse ma anche 
della relativa sostenibilità amministrativa, al fine di concepire un sistema di 
prevenzione efficace e misurato rispetto alle possibilità e alle esigenze 
dell’amministrazione. 

Le fasi del processo di gestione del rischio sono: 

1. analisi del contesto, esterno ed interno 
2. individuazione del rischio, analisi e ponderazione 
3. trattamento del rischio, individuazione e programmazione delle misure 
4. monitoraggio e controllo. 

 

L’analisi del contesto esterno rappresenta la prima e indispensabile fase del processo di 
gestione del rischio, attraverso la quale ottenere informazioni necessarie a comprendere come 
il rischio di corruzione possa manifestarsi all’interno dell’amministrazione per via della 



specificità dell’ambiente in cui la stessa opera in termini di strutture territoriali e dinamiche 
sociali, economiche e culturali. 

L’analisi del contesto esterno permette di far venire in rilievo i dati relativi a: 

 contesto economico e sociale 
 presenza di criminalità organizzata e/o di fenomeni di infiltrazioni di stampo mafioso 
 reati di riciclaggio, corruzione, concussione, peculato 
 informazioni acquisite con indagini relative agli stakeholder di riferimento; 
 criticità riscontrate attraverso segnalazioni esterne o risultanti dalle attività di monitoraggio; 
 

NAZIONALE. L’indice di Percezione della Corruzione (CPI) di Transparency International 
misura la percezione della corruzione nel Servizio pubblico e nella politica in numerosi Paesi 
di tutto il mondo. Lo fa basandosi sull’opinione di esperti e assegnando una valutazione che 
va da 0, per i Paesi ritenuti molto corrotti, a 100, per quelli “puliti”. Il punteggio dell’Italia 
nel 2022 è 56, ben tre punti in più rispetto al 2020 e in linea rispetto al 2021. L’andamento è 
positivo dal 2012: in dieci anni l’Italia ha guadagnato 14 punti. 

 

REGIONALE - Fonte: relazione primo semestre 2022 sull’attività svolta e i risultati 
conseguiti dalla Direzione Investigativa Antimafia, con specifico riferimento al Piemonte e 
al contesto territoriale: “Il semestre in rassegna non ha evidenziato significative inversioni di 
rotta circa l’assetto del variegato contesto criminale del Piemonte. Per quanto concerne la 
criminalità organizzata di tipo mafioso, benché presente in tutte le sue forme, la ‘ndrangheta 
risulta quella più incisiva, come più volte documentato da numerose sentenze, molte delle 
quali già passate in giudicato. Le attività investigative eseguite negli ultimi anni mostrano 
come la ‘ndrangheta, nei territori del distretto piemontese, tenda ad agire sottotraccia, 
preferendo l’infiltrazione silente ad azioni violente. Recente conferma circa la penetrazione 
del tessuto socio-economico da parte delle organizzazioni calabresi perviene dagli esiti 
dell’operazione “Platinum - Dia”, “Ofanto”, “Cavallo di Troia”. Tutte le indagini eseguite 
nei confronti di formazioni ‘ndranghetiste operanti in Piemonte e nella vicina Valle d’Aosta 
hanno evidenziato il coinvolgimento di rappresentanti politici, accertando come i candidati 
alle competizioni elettorali, consci del potere acquisito da soggetti affiliati o contigui ai 
sodalizi mafiosi nei confronti di parte della popolazione (specialmente se corregionali), 
cerchino apertamente il loro appoggio per il risultato elettivo. È stata spesso osservata anche 
la commistione tra esponenti della criminalità calabrese e rappresentanti dell’imprenditoria 
locale. Relativamente alle altre mafie tradizionali, si registrano presenze meno estese e 
strutturate della criminalità organizzata siciliana e campana. La mafia siciliana, che sino alla 
fine degli anni ‘80 vantava una posizione di supremazia nel “controllo del territorio” a 
Torino e provincia, dagli anni ‘90 ormai indebolita avrebbe ceduto il passo alle 
organizzazioni mafiose di matrice ‘ndranghetista, rimanendo in posizione più defilata. In 
merito alle organizzazioni di matrice camorristica non si rilevano segnali tali da farle ritenere 
una grave minaccia per i territori in argomento. Tuttavia è confermata la presenza di soggetti 
che costituiscono espressione diretta o di contiguità con i clan di matrice campana. In alcuni 
casi sono stati riscontrati rapporti tra questi ed esponenti della ‘ndrangheta. 



ANALISI DEL CONTESTO INTERNO 

Per il contesto interno, la selezione delle informazioni e dei dati è funzionale sia a 
rappresentare l’organizzazione, dando evidenza anche del dato numerico del personale, 
presupposto per l’applicazione delle misure semplificatorie previste dal legislatore, sia a 
individuare quegli elementi utili ad esaminare come le caratteristiche organizzative possano 
influenzare il profilo di rischio dell’amministrazione. 

Il Comune di VILLATA è stato interessato dalle elezioni amministrative nel 2024, che hanno 
proclamato Sindaco Franco Bullano. Il Consiglio Comunale è composto da 8 consiglieri oltre 
al Sindaco; la Giunta Comunale è composta dal Vice Sindaco e da 1 assessore oltre al 
Sindaco 

Nella sezione Amministrazione trasparente è pubblicato il bilancio di previsione per 
l’esercizio in corso. 

In tale sezione, alla voce “bilancio”, vengono annualmente pubblicati i principali documenti 
finanziari, che illustrano le risorse disponibili e le modalità di spesa sui diversi capitoli ed 
interventi. 

La struttura organizzativa è evidentemente “corta”; ciò consente un controllo diretto e 
immediato da parte del responsabile di servizio sull’attività dei dipendenti della propria area 
e del Segretario Comunale sui responsabili. 

I responsabili di ciascun servizio sono individuati dal Sindaco e svolgono le funzioni previste 
dall’articolo 107 del d.lgs. 267/2000. CONTRATTAZIONE L’attribuzione e la revoca della 
responsabilità del Servizio avviene mediante criteri inseriti nel Contratto Decentrato 
Integrativo. 

L’Ente dispone di un Vice Segretario Comunale essendo scoperta la figura del Segretario, di 
un proprio Nucleo di Valutazione esterno, di un organo di revisione nominato dalla Prefettura 
Vercelli  a seguito di pubblico sorteggio 

Il SUAP è gestito in convenzione con la CCIAA Monte Rosa Laghi Alto Piemonte. 

La gestione del servizio idrico avviene mediante la società  ASM Spa  di cui l’Ente è socio. 

Il Comune di VILLATA  nonostante si trovi in provincia di Vercelli, è situato ai confini con la 
provincia di  Novara ad un’altitudine di 122 m s.l.m. 

 
 
 

                            FASE 1 - ANALISI DEL CONTESTO INTERNO 

 
Per analisi del contesto interno si deve avere riguardo agli aspetti legati 
all’organizzazione e alla gestione operativa-per processi- che influenzano la sensibilità 
della struttura al rischio della corruzione. 



Il Comune di VILLATA  è interessato ad elezioni nel corso dell’anno. 
Il Consiglio Comunale è formato da 10 consiglieri oltre il Sindaco , la Giunta da 2 Assessori 
oltre il Sindaco. 
Al 31 dicembre 2024 la dotazione organica effettiva prevede:  
- n. 1 Segretario Comunale in reggenza 
- n. 2 Istruttori  
n.1 esecutore   
e nessun dipendente a tempo determinato. 
La struttura organizzativa comunale è articolata in Servizi. L’articolazione della 
struttura non costituisce fonte di rigidità organizzativa ma razionale ed efficace 
strumento di gestione.  
Deve pertanto essere assicurata la massima collaborazione ed il continuo interscambio 
di informazioni ed esperienze fra le varie articolazioni dell’Ente.  
 
 

FASE 2 - MAPPATURA DEI PROCESSI, IDENTIFICAZIONE E VALUTAZIONE 
DEI RISCHI CORRUTTIVI POTENZIALI E CONCRETI 

 
 
L’aspetto più importante del contesto interno, oltre alla rilevazione dei dati generali 
della struttura ed alla dimensione organizzativa, è la mappatura dei processi.  
La metodologia di analisi del rischio è volta a definire le strategie del rischio tenendo 
conto del contesto specifico dell’Ente. 
Seguendo le indicazioni ANAC (PNA 2019 e PNA 2022 parte generale), il metodo 
utilizzato predilige un sistema basato sul principio di prudenza ed un sistema di 
misurazione qualitativo. 
La mappatura dei processi si articola in 3 fasi:     
1. identificazione 
2. descrizione 
3. rappresentazione 
Riguardo alla nuova mappatura dei processi a rischio, occorre tenere in debita 
considerazione il contenuto dell’articolo 6, comma 1, del d.m. 132/2022 e del 
paragrafo 10.1.3 del PNA 2022/2024, dedicato agli enti della pubblica amministrazione 
con meno di 50 dipendenti.  
Secondo le indicazione dell’ANAC occorre sviluppare progressivamente la mappatura 
verso tutti i processi svolti dagli enti, con una logica di semplificazione per gli enti più 
piccoli – in considerazione della sostenibilità delle azioni da porre in essere – 
indicando le seguenti priorità rispetto ai processi da mappare e presidiare con 
specifiche misure: - processi rilevanti per l’attuazione degli obiettivi del PNNR (ove le 
amministrazioni che provvedano alla realizzazione operativa degli interventi previsti 
nel PNNR) e dei fondi strutturali. Ciò in quanto si tratta di processi che implicano la 
gestione di ingenti risorse finanziarie messe a disposizione dall’unione europea; 
- processi direttamente collegati a obiettivi di performance; 
- processi che coinvolgono la spendita di risorse pubbliche a cui vanno, ad esempio, 
ricondotti i processi relativi ai contratti pubblici e alle erogazioni di sovvenzioni, 
contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché l’attribuzione di vantaggi economici di 
qualunque genere a persone e enti pubblici e privati. 
Tali enti - in sede di prima applicazione nel PIAO 2023/2025 - devono procedere, 
anche applicando il principio della gradualità, alla mappatura dei processi 



“limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente 
decreto (22 settembre 2022)”, considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16 della 
legge 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 RPCT e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore 
rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore 
pubblico. 
Questo ente, aveva già provveduto a redigere e la mappatura dei processi a rischio per 
tutte le aree di rischio individuate nel citato PNA inserendole nel PTPCT e aggiornate 
con la medesima sottosezione. 
Alla luce delle esigenze di snellimento e semplificazione previste dalla normativa sul 
PIAO, per gli enti di “piccole dimensioni”, si è proceduto alla revisione della 
mappatura, secondo le indicazioni contenute nelle norme sopra citate, il cui esito 
finale viene riportato nell’Allegato C, che forma parte integrante e sostanziale del 
presente piano, aggiornato al PNA 2022 e alla  Delibera ANAC 605 del 19 dicembre 
2023 di aggiornamento 2023 del PNA 2022. 
Il totale dei processi a rischio “mappati” sono di seguito riassunti  
• Area di rischio 1 “Servizi strumentali”  = processi n. 3 
• Area di rischio 2 “ Concorsi  e prove selettive” = processi n.  7  
• Area di rischio 3 “ Gestione del personale” = processi n. 7 
• Area di rischio 4 “ Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei privati privi 

di effetti economici”= processi n. 9 
• Area di rischio 5  Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei privati con 
effetti economici” = = processi n. 7 
• Area di rischio 6 “ Contratti pubblici”   = processi n. 12 
• Area di rischio 7 “ Contratti pubblici- PNA 2022 aggiornamento 2023”= processi n. 12 
• Area di rischio 8 “ Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio” =  processi n. 9 
•  Area di rischio 9 “ Governo del territorio” = processi n. 1 
•  Area di rischio 10 “ Affari legali e contenzioso”= processi n. 1 
 
Per ciò che riguarda l’identificazione e valutazione dei rischi potenziali e concreti; 
l’analisi del rischio; la stima del livello di rischio; i criteri di valutazione; la misura del 
rischio e la sua ponderazione, si richiamano integralmente i contenuti del PTPCT 
2021/2023, trasfusi nell’allegato A del citato piano triennale.  
Anche nella revisione della mappatura, i cui esiti sono integralmente riportati 
nell’allegato, è stata applicata una scala ordinale di maggior dettaglio rispetto a quella 
suggerita dal PNA (basso, medio, alto), come meglio sotto riportato: 

 
SCALA DI MISURAZIONE DEL RISCHIO 

 

LIVELLO DI 
RISCHIO 

SIGLA 
CORRISPONDENTE 

1.Rischio quasi 
nullo 

                       N 

2.Rischio molto 
basso 

                       B - 



3. Rischio basso                        B 

4. Rischio 
moderato 

                       M 

5. Rischio alto                        A 

6. Rischio molto 
alto 

                       A + 

7. Rischio altissimo                         A ++ 
 

 
 
 
 
I risultati finali della misurazione sono riportati nella colonna denominata Valutazione 
complessiva  ove è indicata la misurazione di sintesi di ciascun oggetto di analisi.  
Tutte le valutazioni sono supportate da una chiara e sintetica motivazioni esposta 
nell'ultima colonna a destra (Motivazione) nelle suddette schede.  
Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso 
dell'ente (PNA, Allegato n. 1, Part. 4.2).  
 

FASE 3 - TRATTAMENTO DEL RISCHIO 

 
Si è proceduto alla revisione delle misure di prevenzione “generali” e “specifiche”, 
apportando le necessarie integrazioni in relazione alle più recenti indicazioni di prassi 
e, in particolare, a quanto previsto dalla Determinazione A.N.AC. n. 1134/2017.  
Per ciascuna misura (generale o specifica) è stato indicato:  
• il responsabile dell’attuazione della misura;  
• lo stato di attuazione della misura (“in essere” / “termine di attuazione”);  
• l’indicatore di monitoraggio; 
• i valori attesi  
 

MISURE GENERALI 

 
• I Controlli 
 
L’attività di contrasto alla corruzione deve necessariamente coordinarsi con l’attività 
di controllo interno svolta a cura del Segretario COMUNALE. 
 
• Meccanismi di formazione 
 
L’art. 1, comma 9, della legge 190/2012, stabilisce che il Piano di prevenzione della 
corruzione (ora: sottosezione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza del PIAO) preveda 
meccanismi di formazione, attuazione e controllo delle decisioni idonei a prevenire il 
rischio di corruzione. Pertanto, nel Comune di VILLATA,  l’attività amministrativa è 
improntata tenendo conto di questo elemento: 
 

MISUR
A 

AZIONI RESPONSABIL
E 

TEMPISTI
CA   DI 

INDICATORI 
DI 

VALORI 
ATTESI 



DELL’ATTUAZI
ONE 

ATTUAZI
ONE 

MONITORAGGI
O 

FORMAZI
ONE DI 

LIVELLO 
GENERA

LE 
E 

SPECIFIC
O 

FORMAZIONE DI 
LIVELLO GENERALE 

E SPECIFICO PER 
TUTTI I DIPENDENTI 

SUI TEMI: 
ETICA 

DISCIPLINA 
ANTICORRUZIONE, 

NUOVO CODICE 
DI 

COMPORTAMENTO, 
MISURA DI 

WHISTLEBLOWING 
ED EROGAZIONE DI 

PERCORSI 
FORMATIVI MIRATI 

RPCT ENTRO 
DICEMBRE 

2023 

ESPLETAMENTO 
DI 

PERCORSO 
FORMATIVO 

 
QUESTIONARIO 

DI GRADIMENTO 
 

ATTESTAZIONE 
DI PARTECIPAZIONE 

SENSABILIZZA
ZIONE 

DEL 
PERSONALE 

SUI TEMI 
TRATTATI 

 
 
 

• Incompatibilità ed inconferibilità di incarichi nonché di delitti contro la  P.A. 
 
Il D.Lgs. 39/13, la Determinazione A.N.AC. 8/15 e la successiva Determinazione n. 
1134/2017, riportano le disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità 
degli incarichi dirigenziali e cariche di componenti degli organi di indirizzo presso le 
PP.AA. e presso gli Enti privati in controllo pubblico.  
 
 

MISURA AZIONI RESPONSABI
LE 

DELL’ATTUA
ZIONE 

TEMPISTI
CA   DI 

ATTUAZI
ONE 

INDICATORI 
DI 

MONITORAGG
IO 

VALORI 
ATTESI 

INCONFERI
BILITA’ 

E 
INCOMPATI

BILITA’  
(D.Lgs. 

39/2013) 

INSERIMENTO DELLE 
DICHIARAZIONI DI 

ASSENZA DI 
INCOMPATIBILITA’ ED 

INCONFERIBILITA’ PER I 
COMMISSARI DI 

CONCORSI PUBBLICI 
 

AGGIORNAMENTO 
DEGLI SCHEMI DI 
DICHIARAZIONE 

DICHIARAZIONI DI 
ASSENZA DI 

INCOMPATIBILITA’ 
ED  INCONFERIBILITA 

RPCT IN ESSERE ADEGUAMENTO 
DEGLI ATTI 

 
AGGIORNAMENTO 

DELLO SCHEMA 
DI DICHIARAZIONE 

FACILITAZIONE 
ED EFFICACIA 

DEI CONTROLLI 
 

PUNTUALITA’ 
NEI CONTROLLI 

 
• Astensione in caso di conflitto di interessi 
 
Ai sensi dell'art. 6-bis, della legge 241/1990, come aggiunto dall'art. 1, comma 41, 
legge   190/2012, il responsabile del procedimento e i titolari degli uffici competenti ad 
adottare i pareri, le valutazioni tecniche, gli atti endoprocedimentali e il 
provvedimento finale devono astenersi in caso di conflitto di interessi, segnalando 
ogni situazione di conflitto, anche potenziale, dando comunicazione al proprio 
responsabile di settore per il personale dei livelli e al RPCT per ciò che concerne i 
titolari di EQ. 
Si ha una situazione di conflitto d’interesse in presenza di: 
- interessi propri;   
- parenti sino al sesto grado (art. 77 codice civile);  
- affini sino al secondo grado; - coniuge o conviventi; 



- persone con le quali abbia rapporti di frequentazione abituale; 
- soggetti od organizzazioni con cui egli o il coniuge abbia causa pendente o grave 
inimicizia o rapporti di credito o debito significativi; 
- soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o agente; 
- enti, associazioni anche non riconosciute, comitati, società o stabilimenti di cui sia 
amministratore o gerente o dirigente;  
-  ogni altro caso in cui esistano gravi ragioni di convenienza;  
 
 

MISURA AZIONI RESPONSABIL
E 

DELL’ATTUAZI
ONE 

TEMPISTIC
A   DI 

ATTUAZIO
NE 

INDICATORI 
DI 

MONITORAG
GIO 

VALORI 
ATTESI 

OBBLIGO DI 
ASTENSION
E IN CASO 

DI 
CONFLITTO 
D’INTERESS

E 

DICHIARAZIONE DI 
ASSENZA DEI CONFLITTI 

D’INTERESSE 
(COMPONENTI 
COMMISSIONI 

GIUDICATRICI, RUP E 
DIRETTORE LAVORI) 

RPCT PER OGNI 
AFFIDAMENT

O 

DICHIARAZIONE 
RESA 

DALL’INTERESSA
TO 

 
RISULTANZE 
DEGLI AUDIT 

CAMPIONARI DEL 
RPCT 

SENSIBILIZZAZI
ONE DEL 

PERSONALE SUL 
CONFLITTO DI 

INTERESSI 
 

RAFFORZAMEN
TO DEI 

CONTROLLI 

 
• Tutela del dipendente che effettua segnalazione di illecito (C.D. 
WHISTLEBLOWER) 
 
In materia di segnalazioni di reati o irregolarità, il legislatore nazionale è intervenuto 
una prima volta con l’articolo 1, comma 51, della legge n. 190/2012 (che ha aggiunto 
l’art. 54-bis al d.lgs. 165/2001), che aveva come finalità quella di tutelare il dipendente 
pubblico che segnala illeciti.  
La materia è stata, poi, oggetto di specifico e successivo intervento normativo, 
introdotto con la legge 30 novembre 2017, n. 179.  
La nuova disposizione è rubricata “Disposizioni per la tutela degli autori di 
segnalazioni di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza nell'ambito di un 
rapporto di lavoro pubblico o privato.  
Recentemente è entrato in vigore il Decreto legislativo 10 marzo 2023 numero 24 sull’ 
“Attuazione della direttiva (UE) 2019/1937 del Parlamento europeo e del Consiglio, 
del 23 ottobre 2019, riguardante la protezione delle persone che segnalano violazioni 
del diritto dell’Unione e recante disposizioni riguardanti la protezione delle persone 
che segnalano violazioni delle disposizioni normative nazionali”. 
Il provvedimento introduce in Italia, con effetto dal 15 luglio 2023, disposizioni a tutela 
dei soggetti che effettuano segnalazioni interne o esterne (sia nel settore pubblico sia in 
quello privato), divulgazioni pubbliche o denunce all’Autorità giudiziaria o contabile, 
al fine di garantire la riservatezza dell’identità del segnalante, della persona coinvolta 
e di quella menzionata nella segnalazione, oltre al contenuto della denuncia stessa e 
della relativa documentazione.  
 
• Attestazione agli effetti art. 53, comma 16 ter D.LGS. 165/2011 
(PANTOUFLAGE/REVOLVING DOORS) 
 

Per il P.N.A. 2022, per quanto riguarda il pantouflage, ossia “il divieto per i dipendenti 
che negli ultimi tre anni di servizio abbiano esercitato poteri autoritativi o negoziali 
per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla 



cessazione del rapporto di lavoro, attività lavorativa o professionale presso i soggetti 
privati destinatari dell’attività dell’amministrazione svolta attraverso i medesimi 
poteri”, è volto anche a “ridurre il rischio che soggetti privati possano esercitare 
pressioni o condizionamenti sullo svolgimento dei compiti istituzionali, prospettando 
al dipendente di un’amministrazione l’opportunità di assunzione o incarichi una volta 
cessato dal servizio”.  
La norma è considerata un’ipotesi di conflitto di interessi da inquadrare come 
incompatibilità successiva.  
L’istituto mira, pertanto, “ad evitare che determinate posizioni lavorative, subordinate 
o autonome, possano essere anche solo astrattamente fonti di possibili fenomeni 
corruttivi […], limitando per un tempo ragionevole, secondo la scelta insindacabile del 
legislatore, l'autonomia negoziale del lavoratore dopo la cessazione del rapporto di 
lavoro”. Secondo quanto previsto dal P.N.A. e, in particolare, dall’art. 21 del d.lgs. 
39/2013 sull’individuazione dei dipendenti destinatari del divieto di pantouflage:  
• le società in controllo pubblico adottano, anzitutto, le misure necessarie a evitare 
l’assunzione di dipendenti pubblici (i.e. provenienti da Pubbliche Amministrazioni 
propriamente intese) che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri 
autoritativi o negoziali per conto di pubbliche amministrazioni, nei confronti delle 
società stesse (pantouflage / revolving doors in ingresso); 
• negli enti di diritto privato in controllo pubblico, regolati o finanziati, definiti dal 
d.lgs. 39/2013, sono sottoposti al divieto di pantouflage in uscita gli amministratori e i 
direttori generali, in quanto muniti di poteri gestionali;  
• non è consentita una estensione del divieto ai dipendenti, attesa la formulazione 
letterale del citato art. 21 che fa riferimento solo ai titolari di uno degli incarichi 
considerati dal d.lgs. 39/2013; 
• il divieto di pantouflage non si estende ai dirigenti. Al riguardo, si rammenta che 
nelle linee guida di cui alla delibera n. 1134/2017, con riferimento alle società in 
controllo e agli obblighi previsti all’art. 14 del d.lgs. 33/2013, è stata operata una 
distinzione fra i direttori generali, dotati di poteri decisionali e di gestione, e la 
dirigenza ordinaria, che, salvo casi particolari, non risulta destinataria di autonomi 
poteri di amministrazione e gestione. Coerentemente a tale indicazione, i dirigenti 
ordinari sono esclusi dall’applicazione dell’art. 53, co.16-ter, del d.lgs. 165/2001, a 
meno che, in base a statuto o a specifiche deleghe, siano stati loro attribuiti specifici 
poteri autoritativi o negoziali;  
• il PNA 2022 chiarisce che dai soggetti privati destinatari dell’attività della pubblica 
amministrazione sono esclusi gli enti in house della pubblica amministrazione di 
provenienza dell’ex dipendente pubblico, in quanto in tal caso l’attribuzione 
dell’incarico di destinazione nella società controllata avviene nell’interesse della 
amministrazione controllante e determina l’assenza del rischio di strumentalizzazione 
dei pubblici poteri per finalità privatistiche; 
• l’ANAC ha, infine, evidenziato l’insussistenza di pantouflage anche quando l’ente 
privato di destinazione sia stato costituito successivamente alla cessazione del 
rapporto di pubblico impiego del dipendente purché non si presentino profili di 
continuità con enti già esistenti.  
In conseguenza di quanto sopra, l’Ente richiede ai soggetti titolari dei poteri in 
questione (poteri autoritativi o negoziali) di rendere apposita dichiarazione agli effetti 
dell’art. 53, comma 16-ter, del D.Lgs. 165/2001: 
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• Codice di comportamento 
La normativa relativa al Codice di comportamento “generale” hanno trovato 
definitiva collocazione nel DPR rubricato: “Decreto del Presidente della Repubblica 
concernente modifiche al DPR 16 aprile 2013, n. 62, recante “Codice di comportamento 
dei dipendenti pubblici a norma dell’articolo 54 del d.lgs. 165/2001”. Tale 
regolamento, definito dall’ANAC come “codice generale”, costituisce la base minima 
di ciascun codice di comportamento che le pubbliche amministrazioni sono tenute ad 
adottare. In esso sono definiti i doveri minimi di diligenza, lealtà, imparzialità e buona 
condotta che i pubblici dipendenti sono tenuti ad osservare.  
Le relative prescrizioni vengono integrate dai singoli codici definiti da ciascuna PA 
con procedura aperta alla partecipazione e previo parere obbligatorio del proprio 
Nucleo di Valutazione. 
Sull’applicazione dei codici vigilano il Segretario Comunale/Responsabile 
dell’anticorruzione e della trasparenza ed i responsabili di servizio. 
Da ultimo il D.P.R. 62/2013 è stato revisionato dal D.P.R. 13 giugno 2023 n. 81 al fine 
di adeguarne le disposizioni soprattutto in relazione al sempre più frequente utilizzo 
di strumenti informatici e dei social network sia durante le ore di lavoro sia durante il 
tempo libero (art. 11). 
L’ente ha approvato il codice di comportamento dei dipendenti in cui sono 
contemplati i nuovi obblighi a carico del dipendente . L’iter di stesura finale ai fini 
dell’ approvazione definitiva del testo , è stato preceduto da avviso agli stakeholders 
sul sito istituzionale dell’ente per la raccolta di eventuali osservazioni e/o proposte . 
Il Codice di comportamento generale e quello di ente, vengono consegnati in copia al 
personale neo-assunto al momento della sottoscrizione del contratto individuale di 
lavoro. 
Il Codice di ente e quello nazionale, approvato con d.P.R. 62/2013 sono consultabili 
sul sito web dell’amministrazione alla sezione: Amministrazione trasparente > 
Disposizioni Generali> Atti generali. 
 
• Accesso 
La trasparenza è una delle misure portanti dell’intero impianto anticorruzione 
delineato dal legislatore della L. 190/2012. Secondo l'art. 1 del D.Lgs. n. 33/2013, come 
rinnovato dal D.Lgs. n. 97/2016, la trasparenza è l’accessibilità totale a dati e 
documenti delle pubbliche amministrazioni.  
Detta “accessibilità totale” è consentita allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, 
promuovere la partecipazione all'attività amministrativa, favorire forme diffuse di 
controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse 



pubbliche. La trasparenza è attuata principalmente attraverso la pubblicazione dei dati 
e delle informazioni elencate dalla legge sul sito web istituzionale nella sezione 
“Amministrazione trasparente”. 
Nei paragrafi 2.2. e 2.3 delle Linee Guida (deliberazione ANAC n. 1309 del 
28/12/2016) l’Autorità anticorruzione ha fissato le differenze tra: 
a) accesso civico semplice;  
b) accesso civico generalizzato; 
c) accesso documentale normato dalla legge 241/1990. 
L’accesso civico semplice è attivabile per atti, documenti e informazioni oggetto di 
pubblicazione obbligatoria e “costituisce un rimedio alla mancata osservanza degli 
obblighi di pubblicazione imposti dalla legge, sovrapponendo al dovere di 
pubblicazione, il diritto del privato di accedere ai documenti, dati e informazioni 
interessati dall’inadempienza” (ANAC deliberazione 1309/2016 pag. 6).  
L’accesso civico generalizzato, invece, “si delinea come affatto autonomo ed 
indipendente da presupposti obblighi di pubblicazione e come espressione, invece, di 
una libertà che incontra, quali unici limiti, da una parte, il rispetto della tutela degli 
interessi pubblici o privati indicati all'art. 5 bis, commi 1 e 2, e dall’altra, il rispetto 
delle norme che prevedono specifiche esclusioni (art. 5 bis, comma 3)”. La 
deliberazione 1309/2016 precisa anche le differenze tra accesso civico e diritto di 
accedere agli atti amministrativi secondo la L. 241/1990.  
L’Autorità, “considerata la notevole innovatività della disciplina dell’accesso 
generalizzato, che si aggiunge alle altre tipologie di accesso”, suggerisce alle 
amministrazioni ed ai soggetti tenuti all’applicazione del decreto trasparenza 
l’adozione, “anche nella forma di un regolamento interno sull’accesso, di una 
disciplina che fornisca un quadro organico e coordinato dei profili applicativi relativi 
alle tre tipologie di accesso, con il fine di dare attuazione al nuovo principio di 
trasparenza introdotto dal legislatore e di evitare comportamenti disomogenei tra 
uffici della stessa amministrazione”.  
La disciplina regolamentare dovrebbe prevedere:  
- una parte dedicata alla disciplina dell’accesso documentale di cui alla L. 241/1990;  
- una seconda parte dedicata alla disciplina dell’accesso civico “semplice” connesso 
agli obblighi di pubblicazione; 
- una terza parte sull’accesso generalizzato. Riguardo a quest’ultima sezione, 
l’ANAC consiglia di disciplinare gli aspetti procedimentali interni per la gestione delle 
richieste di accesso generalizzato con un Regolamento. In sostanza, si tratterebbe di:  
a) individuare gli uffici competenti a decidere sulle richieste di accesso generalizzato;  
b) disciplinare la procedura per la valutazione, caso per caso, delle richieste di accesso. 
 
 

                                                  MISURE SPECIFICHE 

 
• Rotazione(o misure alternative) “Segregazione delle funzioni” 
 
Uno dei principali fattori di rischio di corruzione è costituito dalla circostanza che uno 
stesso soggetto possa sfruttare un potere o una conoscenza nella gestione di processi 
caratterizzati da discrezionalità e da relazioni intrattenute con gli utenti per ottenere 
vantaggi illeciti.  
Il PNA 2019 precisa che per gli enti pubblici a prescindere dalle loro dimensioni, va 



attuata tenendo conto di: 
- vincoli soggettivi costituiti dai diritti dei lavoratori dipendenti (ad es. con riferimento 
alla sede di servizio) 
- vincoli oggettivi in quanto va in ogni caso salvaguardato il buon andamento e la 
continuità amministrativa. 
Il Comune di VILLATA  non ha dirigenti ma solo responsabili afferenti : 
-  il Servizio  Segreteria demografici 
- il Servizio Ragioneria-Tributi 
- il Servizio Tecnico gestito con incarico a tempo determinato. 
L’attuale configurazione della struttura organizzativa, l’infungibilità dei ruoli ed i 
vincoli di finanza pubblica non consentono all’Ente di utilizzare tale strumento per le 
posizioni EQ, evidenziando tale criticità anche per i Responsabili del procedimento e 
per i dipendenti in generale. 
E’ necessario, dunque, trovare misure alternative in modo da evitare che alcuni 
soggetti abbiano esclusivo controllo dei processi afferenti l’unità organizzativa di 
appartenenza. 
La “segregazione delle funzioni”, consiste nell’affidamento delle varie fasi di 
procedimento (a) svolgere istruttorie e accertamenti; b) adottare decisioni; c) attuare le 
decisioni prese; d) effettuare verifiche) appartenente a un’area a rischio a più persone. 
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FASE 2 - MAPPATURA DEI PROCESSI, IDENTIFICAZIONE E VALUTAZIONE 
DEI RISCHI CORRUTTIVI POTENZIALI E CONCRETI 

 
 
L’aspetto più importante del contesto interno, oltre alla rilevazione dei dati generali 
della struttura ed alla dimensione organizzativa, è la mappatura dei processi.  
La metodologia di analisi del rischio è volta a definire le strategie del rischio tenendo 
conto del contesto specifico dell’Ente. 
Seguendo le indicazioni ANAC il metodo utilizzato predilige un sistema basato sul 
principio di prudenza ed un sistema di misurazione qualitativo. 
La mappatura dei processi si articola in 3 fasi:     
4. identificazione 
5. descrizione 
6. rappresentazione 
Riguardo alla nuova mappatura dei processi a rischio, occorre tenere in debita 



considerazione il contenuto dell’articolo 6, comma 1, del d.m. 132/2022 e del 
paragrafo 10.1.3 del PNA 2022/2024, dedicato agli enti della pubblica amministrazione 
con meno di 50 dipendenti.  
- Secondo le indicazione dell’ANAC occorre sviluppare progressivamente la 
mappatura verso tutti i processi svolti dagli enti, con una logica di semplificazione per 
gli enti più piccoli  indicando le priorità rispetto ai processi da mappare e presidiare 
con specifiche misure. 
Tali enti - in sede di prima applicazione nel PIAO - devono procedere, anche 
applicando il principio della gradualità, alla mappatura dei processi “limitandosi 
all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto (22 
settembre 2022)”, considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16 della legge 
190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:  
f) autorizzazione/concessione;  
g) contratti pubblici;  
h) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 
i) concorsi e prove selettive; 
j) processi, individuati dal RPCT e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore 
rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore 
pubblico.  
 
Questo ente, sulla base delle indicazioni contenute nel PNA-2019, aveva già 
provveduto a redigere e la mappatura dei processi a rischio per tutte le aree di rischio 
individuate nel citato PNA inserendole nel PTPCT 2022/2024 e aggiornate con la 
medesima sottosezione. 
Alla luce delle esigenze di snellimento e semplificazione previste dalla normativa sul 
PIAO, per gli enti di “piccole dimensioni”, si è proceduto alla revisione della 
mappatura, secondo le indicazioni contenute nelle norme sopra citate, il cui esito 
finale viene riportato nell’Allegato C, che forma parte integrante e sostanziale del 
presente piano, aggiornato al PNA 2022 e alla  Delibera ANAC 605 del 19 dicembre 
2023 di aggiornamento 2023 del PNA 2022. 
Per ciò che riguarda l’identificazione e valutazione dei rischi potenziali e concreti; 
l’analisi del rischio; la stima del livello di rischio; i criteri di valutazione; la misura del 
rischio e la sua ponderazione, si richiamano integralmente i contenuti del PTPCT 
2022/2024, trasfusi nell’allegato A del citato piano triennale.  
 
 

FASE 3 - TRATTAMENTO DEL RISCHIO 

 
Si è proceduto alla revisione delle misure di prevenzione “generali” e “specifiche”, 
apportando le necessarie integrazioni in relazione alle più recenti indicazioni di prassi 
e, in particolare, a quanto previsto dalla Determinazione A.N.AC. n. 1134/2017.  
Per ciascuna misura (generale o specifica) è stato indicato:  
• il responsabile dell’attuazione della misura;  
• lo stato di attuazione della misura (“in essere” / “termine di attuazione”);  
• l’indicatore di monitoraggio; 
• i valori attesi  
 



MISURE GENERALI 

 
• I Controlli 
 
L’attività di contrasto alla corruzione deve necessariamente coordinarsi con l’attività 
di controllo interno svolto dal segretario Comunale con la collaborazione fattiva dei 
Responsabili di Servizio, potrà mitigare i rischi di fenomeni corruttivi.  
Attraverso le verifiche a campione previste per il controllo di regolarità 
amministrativa/contabile sarà, ad esempio, possibile verificare che, negli atti venga 
riportato e reso chiaro l’intero flusso decisionale che ha condotto ai provvedimenti 
conclusivi.  
 

• Meccanismi di formazione 
 
L’art. 1, comma 9, della legge 190/2012, stabilisce che il Piano di prevenzione della 
corruzione (ora: sottosezione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza del PIAO) preveda 
meccanismi di formazione, attuazione e controllo delle decisioni idonei a prevenire il 
rischio di corruzione. Pertanto, nel Comune di VILLATA l’attività amministrativa è 
improntata tenendo conto di questo elemento: 
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• Incompatibilità ed inconferibilità di incarichi nonché di delitti contro la  P.A. 
 
Il D.Lgs. 39/13, la Determinazione A.N.AC. 8/15 e la successiva Determinazione n. 
1134/2017, riportano le disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità 
degli incarichi dirigenziali e cariche di componenti degli organi di indirizzo presso le 
PP.AA. e presso gli Enti privati in controllo pubblico.  
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• Astensione in caso di conflitto di interessi 
 
Ai sensi dell'art. 6-bis, della legge 241/1990, come aggiunto dall'art. 1, comma 41, 
legge   190/2012, il responsabile del procedimento e i titolari degli uffici competenti ad 
adottare i pareri, le valutazioni tecniche, gli atti endoprocedimentali e il 
provvedimento finale devono astenersi in caso di conflitto di interessi, segnalando 
ogni situazione di conflitto, anche potenziale, dando comunicazione al proprio 
responsabile di Servizioper il personale dei livelli e al RPCT per ciò che concerne i 
titolari di EQ. 
Si ha una situazione di conflitto d’interesse in presenza di: 
- interessi propri;   
- parenti sino al sesto grado (art. 77 codice civile);  
- affini sino al secondo grado; - coniuge o conviventi; 
- persone con le quali abbia rapporti di frequentazione abituale; 
- soggetti od organizzazioni con cui egli o il coniuge abbia causa pendente o grave 
inimicizia o rapporti di credito o debito significativi; 
- soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o agente; 
- enti, associazioni anche non riconosciute, comitati, società o stabilimenti di cui sia 
amministratore o gerente o dirigente;  
-  ogni altro caso in cui esistano gravi ragioni di convenienza;  
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• Tutela del dipendente che effettua segnalazione di illecito (C.D. 
WHISTLEBLOWER) 
 
In materia di segnalazioni di reati o irregolarità, il legislatore nazionale è intervenuto 
una prima volta con l’articolo 1, comma 51, della legge n. 190/2012 (che ha aggiunto 



l’art. 54-bis al d.lgs. 165/2001), che aveva come finalità quella di tutelare il dipendente 
pubblico che segnala illeciti.  
La materia è stata, poi, oggetto di specifico e successivo intervento normativo, 
introdotto con la legge 30 novembre 2017, n. 179.  
La nuova disposizione è rubricata “Disposizioni per la tutela degli autori di 
segnalazioni di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza nell'ambito di un 
rapporto di lavoro pubblico o privato.  
Recentemente è entrato in vigore il Decreto legislativo 10 marzo 2023 numero 24 sull’ 
“Attuazione della direttiva (UE) 2019/1937 del Parlamento europeo e del Consiglio, 
del 23 ottobre 2019, riguardante la protezione delle persone che segnalano violazioni 
del diritto dell’Unione e recante disposizioni riguardanti la protezione delle persone 
che segnalano violazioni delle disposizioni normative nazionali”. 
Il provvedimento introduce in Italia, con effetto dal 15 luglio 2023, disposizioni a tutela 
dei soggetti che effettuano segnalazioni interne o esterne (sia nel Servizio pubblico sia in 
quello privato), divulgazioni pubbliche o denunce all’Autorità giudiziaria o contabile, 
al fine di garantire la riservatezza dell’identità del segnalante, della persona coinvolta 
e di quella menzionata nella segnalazione, oltre al contenuto della denuncia stessa e 
della relativa documentazione.  
 
• Attestazione agli effetti art. 53, comma 16 ter D.LGS. 165/2011 
(PANTOUFLAGE/REVOLVING DOORS) 
 

Per il P.N.A. 2022, per quanto riguarda il pantouflage, ossia “il divieto per i dipendenti 
che negli ultimi tre anni di servizio abbiano esercitato poteri autoritativi o negoziali 
per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla 
cessazione del rapporto di lavoro, attività lavorativa o professionale presso i soggetti 
privati destinatari dell’attività dell’amministrazione svolta attraverso i medesimi 
poteri”, è volto anche a “ridurre il rischio che soggetti privati possano esercitare 
pressioni o condizionamenti sullo svolgimento dei compiti istituzionali, prospettando 
al dipendente di un’amministrazione l’opportunità di assunzione o incarichi una volta 
cessato dal servizio”.  
La norma è considerata un’ipotesi di conflitto di interessi da inquadrare come 
incompatibilità successiva.  
L’istituto mira, pertanto, “ad evitare che determinate posizioni lavorative, subordinate 
o autonome, possano essere anche solo astrattamente fonti di possibili fenomeni 
corruttivi […], limitando per un tempo ragionevole, secondo la scelta insindacabile del 
legislatore, l'autonomia negoziale del lavoratore dopo la cessazione del rapporto di 
lavoro”. Secondo quanto previsto dal P.N.A. e, in particolare, dall’art. 21 del d.lgs. 
39/2013 sull’individuazione dei dipendenti destinatari del divieto di pantouflage:  
• le società in controllo pubblico adottano, anzitutto, le misure necessarie a evitare 
l’assunzione di dipendenti pubblici (i.e. provenienti da Pubbliche Amministrazioni 
propriamente intese) che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri 
autoritativi o negoziali per conto di pubbliche amministrazioni, nei confronti delle 
società stesse (pantouflage / revolving doors in ingresso); 
• negli enti di diritto privato in controllo pubblico, regolati o finanziati, definiti dal 
d.lgs. 39/2013, sono sottoposti al divieto di pantouflage in uscita gli amministratori e i 
direttori generali, in quanto muniti di poteri gestionali;  
• non è consentita una estensione del divieto ai dipendenti, attesa la formulazione 
letterale del citato art. 21 che fa riferimento solo ai titolari di uno degli incarichi 



considerati dal d.lgs. 39/2013; 
• il divieto di pantouflage non si estende ai dirigenti ordinari. Al riguardo, si 
rammenta che nelle linee guida di cui alla delibera n. 1134/2017, con riferimento alle 
società in controllo e agli obblighi previsti all’art. 14 del d.lgs. 33/2013, è stata operata 
una distinzione fra i direttori generali, dotati di poteri decisionali e di gestione, e la 
dirigenza ordinaria, che, salvo casi particolari, non risulta destinataria di autonomi 
poteri di amministrazione e gestione. Coerentemente a tale indicazione, i dirigenti 
ordinari sono esclusi dall’applicazione dell’art. 53, co.16-ter, del d.lgs. 165/2001, a 
meno che, in base a statuto o a specifiche deleghe, siano stati loro attribuiti specifici 
poteri autoritativi o negoziali;  
• il PNA 2022 chiarisce che dai soggetti privati destinatari dell’attività della pubblica 
amministrazione sono esclusi gli enti in house della pubblica amministrazione di 
provenienza dell’ex dipendente pubblico, in quanto in tal caso l’attribuzione 
dell’incarico di destinazione nella società controllata avviene nell’interesse della 
amministrazione controllante e determina l’assenza del rischio di strumentalizzazione 
dei pubblici poteri per finalità privatistiche; 
• l’ANAC ha, infine, evidenziato l’insussistenza di pantouflage anche quando l’ente 
privato di destinazione sia stato costituito successivamente alla cessazione del 
rapporto di pubblico impiego del dipendente purché non si presentino profili di 
continuità con enti già esistenti.  
In conseguenza di quanto sopra, l’Ente richiede ai soggetti titolari dei poteri in 
questione (poteri autoritativi o negoziali) di rendere apposita dichiarazione agli effetti 
dell’art. 53, comma 16-ter, del D.Lgs. 165/2001: 
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• Codice di comportamento 
 
La normativa relativa al Codice di comportamento “generale” hanno trovato 
definitiva collocazione nel DPR rubricato: “Decreto del Presidente della Repubblica 
concernente modifiche al DPR 16 aprile 2013, n. 62, recante “Codice di comportamento 
dei dipendenti pubblici a norma dell’articolo 54 del d.lgs. 165/2001”. Tale 
regolamento, definito dall’ANAC come “codice generale”, costituisce la base minima 
di ciascun codice di comportamento che le pubbliche amministrazioni sono tenute ad 
adottare. In esso sono definiti i doveri minimi di diligenza, lealtà, imparzialità e buona 
condotta che i pubblici dipendenti sono tenuti ad osservare.  
Le relative prescrizioni vengono integrate dai singoli codici definiti da ciascuna PA 
con procedura aperta alla partecipazione e previo parere obbligatorio del proprio 
Nucleo di Valutazione. 
Sull’applicazione dei codici vigilano il Segretario Comunale/ Responsabile 



dell’anticorruzione e della trasparenza ed i responsabili di servizio. 
Da ultimo il D.P.R. 62/2013 è stato revisionato dal D.P.R. 13 giugno 2023 n. 81 al fine 
di adeguarne le disposizioni soprattutto in relazione al sempre più frequente utilizzo 
di strumenti informatici e dei social network sia durante le ore di lavoro sia durante il 
tempo libero (art. 11). 
L’ente ha pubblicato sul sto Web il codice di comportamento dei dipendenti in cui 
sono contemplati i nuovi obblighi a carico del dipendente . L’iter di stesura finale ai 
fini dell’ approvazione definitiva del testo , è stato preceduto da avviso agli 
stakeholders sul sito istituzionale dell’ente per la raccolta di eventuali osservazioni 
e/o proposte . 
Il Codice di comportamento generale e quello di ente, vengono consegnati in copia al 
personale neo-assunto al momento della sottoscrizione del contratto individuale di 
lavoro. 
Il Codice di ente e quello nazionale, approvato con d.P.R. 62/2013 sono consultabili 
sul sito web dell’amministrazione alla sezione: Amministrazione trasparente > 
Disposizioni Generali> Atti generali. 
 
• Accesso 
 
La trasparenza è una delle misure portanti dell’intero impianto anticorruzione 
delineato dal legislatore della L. 190/2012. Secondo l'art. 1 del D.Lgs. n. 33/2013, come 
rinnovato dal D.Lgs. n. 97/2016, la trasparenza è l’accessibilità totale a dati e 
documenti delle pubbliche amministrazioni.  
Detta “accessibilità totale” è consentita allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, 
promuovere la partecipazione all'attività amministrativa, favorire forme diffuse di 
controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse 
pubbliche. La trasparenza è attuata principalmente attraverso la pubblicazione dei dati 
e delle informazioni elencate dalla legge sul sito web istituzionale nella sezione 
“Amministrazione trasparente”. 
Nei paragrafi 2.2. e 2.3 delle Linee Guida (deliberazione ANAC n. 1309 del 
28/12/2016) l’Autorità anticorruzione ha fissato le differenze tra: 
d) accesso civico semplice;  
e) accesso civico generalizzato; 
f) accesso documentale normato dalla legge 241/1990. 
L’accesso civico semplice è attivabile per atti, documenti e informazioni oggetto di 
pubblicazione obbligatoria e “costituisce un rimedio alla mancata osservanza degli 
obblighi di pubblicazione imposti dalla legge, sovrapponendo al dovere di 
pubblicazione, il diritto del privato di accedere ai documenti, dati e informazioni 
interessati dall’inadempienza” (ANAC deliberazione 1309/2016 pag. 6).  
L’accesso civico generalizzato, invece, “si delinea come affatto autonomo ed 
indipendente da presupposti obblighi di pubblicazione e come espressione, invece, di 
una libertà che incontra, quali unici limiti, da una parte, il rispetto della tutela degli 
interessi pubblici o privati indicati all'art. 5 bis, commi 1 e 2, e dall’altra, il rispetto 
delle norme che prevedono specifiche esclusioni (art. 5 bis, comma 3)”. La 
deliberazione 1309/2016 precisa anche le differenze tra accesso civico e diritto di 
accedere agli atti amministrativi secondo la L. 241/1990.  
L’Autorità, “considerata la notevole innovatività della disciplina dell’accesso 
generalizzato, che si aggiunge alle altre tipologie di accesso”, suggerisce alle 



amministrazioni ed ai soggetti tenuti all’applicazione del decreto trasparenza 
l’adozione, “anche nella forma di un regolamento interno sull’accesso, di una 
disciplina che fornisca un quadro organico e coordinato dei profili applicativi relativi 
alle tre tipologie di accesso, con il fine di dare attuazione al nuovo principio di 
trasparenza introdotto dal legislatore e di evitare comportamenti disomogenei tra 
uffici della stessa amministrazione”.  
La disciplina regolamentare dovrebbe prevedere:  
- una parte dedicata alla disciplina dell’accesso documentale di cui alla L. 241/1990;  
- una seconda parte dedicata alla disciplina dell’accesso civico “semplice” connesso 
agli obblighi di pubblicazione; 
- una terza parte sull’accesso generalizzato. Riguardo a quest’ultima sezione, 
l’ANAC consiglia di disciplinare gli aspetti procedimentali interni per la gestione delle 
richieste di accesso generalizzato con un Regolamento. In sostanza, si tratterebbe di:  
c) individuare gli uffici competenti a decidere sulle richieste di accesso generalizzato;  
d) disciplinare la procedura per la valutazione, caso per caso, delle richieste di accesso. 
 
 

                                                  MISURE SPECIFICHE 

 
• Rotazione(o misure alternative) “Segregazione delle funzioni” 
 
Uno dei principali fattori di rischio di corruzione è costituito dalla circostanza che uno 
stesso soggetto possa sfruttare un potere o una conoscenza nella gestione di processi 
caratterizzati da discrezionalità e da relazioni intrattenute con gli utenti per ottenere 
vantaggi illeciti.  
Il PNA 2019 precisa che per gli enti pubblici a prescindere dalle loro dimensioni, va 
attuata tenendo conto di: 
- vincoli soggettivi costituiti dai diritti dei lavoratori dipendenti (ad es. con riferimento 
alla sede di servizio) 
- vincoli oggettivi in quanto va in ogni caso salvaguardato il buon andamento e la 
continuità amministrativa. 
Il Comune di VILLATA non ha dirigenti ma solo responsabili afferenti : 
-  il Servizio Segreteria 
- il Servizio Ragioneria-Tributi 
- il Servizio Tecnico incarico a tempo determinato  
L’attuale configurazione della struttura organizzativa, l’infungibilità dei ruoli ed i 
vincoli di finanza pubblica non consentono all’Ente di utilizzare tale strumento. 
 
 

SOTTOSEZIONE 2.4 - ACCESSIBILITA’ FISICA E DIGITALE 

 
 
In ottica di miglioramento dell’accessibilità delle Amministrazioni, sia fisica sia 
digitale, la presente sezione illustra le disposizioni e i piani che il Comune di 
VILLATA avvierà nel corso del triennio, nel rispetto di quanto definito nel DL n. 
80/2021 all’art. 6, comma 2, lettera f) che dispone la presenza nel PIAO de “le modalità 
e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alle amministrazioni, fisica e 
digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità”. 



La normativa di riferimento vigente in materia di accessibilità fisica è la seguente:  
a) Legge 13/1989 “Disposizioni per favorire il superamento e l’eliminazione delle 
barriere architettoniche negli edifici privati”, la quale comprende anche gli edifici 
residenziali pubblici, di nuova costruzione o da ristrutturare;  
b) D.M. n. 236/1989, regolamento di attuazione della L. 13/1989 “Prescrizioni tecniche 
necessarie a garantire l'accessibilità, l'adattabilità e la visitabilità degli edifici privati e 
di edilizia residenziale pubblica sovvenzionata e agevolata, ai fini del superamento e 
dell'eliminazione delle barriere architettoniche";  
c) DPR n. 503/1996 “Norme per l’eliminazione delle barriere architettoniche negli 
edifici, spazi e servizi pubblici”, il quale stabilisce che tutti gli spazi pubblici debbano 
garantire la fruizione a chiunque abbia capacità motoria limitata, che si traduce non 
solo nell’abbattimento delle barriere architettoniche, ma anche nell’installazione di 
tutti gli ausili necessari agli edifici pubblici per poterli definire accessibili; 
In accordo con quanto previsto, in particolare con il DPR 503/96 “Norme per 
l’eliminazione delle barriere architettoniche negli edifici, spazi e servizi pubblici”, 
l’Amministrazione persegue l’obiettivo di dotarsi di ingressi e strumenti tali da 
garantire l’accessibilità e visitabilità degli spazi interni sia per il pubblico che per il 
personale in servizio, anche con ridotta mobilità.  
A tale proposito si attesta la presenza negli edifici di un ascensore che permette di 
accedere a tutti i piani delle strutture.  
Per accessibilità digitale si intende la capacità dei sistemi informatici, di erogare servizi 
e fornire informazioni fruibili, senza discriminazioni, anche da parte di coloro che a 
causa di disabilità necessitano di tecnologie assistive o configurazioni particolari.  
I principi che concernono l’accessibilità sono: 
- percepibile 
- utilizzabile 
- comprensibile 
- robusto 
La normativa di riferimento per l’accessibilità digitale è la seguente:  
k) l’art. 10 del d.lgs. 267/2000 che assicura il diritto dei cittadini di accedere, in 
generale, alle informazioni di cui è in possesso l'amministrazione;  
l) la Legge 4/2004 “Disposizioni per favorire l'accesso dei soggetti disabili agli 
strumenti informatici”;  
m)il Decreto del Presidente della Repubblica, 1 marzo 2005, n. 75 “Regolamento di 
attuazione della Legge 9 gennaio 2004, n. 4 per favorire l'accesso dei soggetti disabili 
agli strumenti informatici” che ha sancito i criteri e i principi operativi ed 
organizzativi generali per l'accessibilità; 
n) il Decreto Ministeriale 20 marzo 2013 “Modifiche all'allegato A del decreto 8 luglio 
2005 del Ministro per l'innovazione e le tecnologie, recante: «Requisiti tecnici e i 
diversi livelli per l'accessibilità agli strumenti informatici». 13 
o) le Linee Guida per i siti web della P.A. redatte ai sensi dell’art. 4 della Direttiva n. 
8/2009 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e l’Innovazione, per quanto 
riguarda le indicazioni relative all’accessibilità ed usabilità dei siti web;  
p) il d.lgs. 7.3.2005 n. 82 “Codice dell'amministrazione digitale” per quanto riguarda i 
requisiti di accessibilità richiamati in diversi ambiti del codice stesso;  
q) l’art. 9 del D.L. 18 ottobre 2012, n. 179 “Ulteriori misure urgenti per la crescita del 
Paese”, come convertito con modificazioni, con Legge 17 dicembre 2012, n. 221, per 
quanto riguarda le problematiche sull’inclusione digitale;  



r)  la Circolare dell’Agenzia per l’Italia Digitale n. 1/2016 del 22 marzo 2016, con la 
quale è stata abrogata e sostituita la Circolare n. 61/2013 del 29 marzo 2013 
“Disposizioni del decreto legge 18 ottobre 2012, n. 179, convertito con modificazioni 
dalla L. 17 dicembre 2012, n. 221 in materia di accessibilità dei siti web e servizi 
informatici. Obblighi delle pubbliche amministrazioni”;  
s) la Direttiva (UE) 2016/2102 del 26 ottobre 2016, relativa all'accessibilità dei siti web 
e delle applicazioni mobili degli enti pubblici; 
t) il D. lgsl. 10 agosto 2018, n. 106 (Attuazione della direttiva (UE) 2016/2102 relativa 
all'accessibilità dei siti web e delle applicazioni mobili degli enti pubblici);  
u) le Linee Guida AGID sull’accessibilità degli strumenti informatici – 23/07/2020.  
In materia di accessibilità digitale, in coerenza con la normativa del settore, il Comune 
ha operato per rendere i suoi sistemi informatici capaci di fornire informazioni fruibili, 
senza discriminazioni, anche da parte di coloro che a causa di disabilità necessitano di 
tecnologie assistive o particolari configurazioni. In tale senso si richiama la 
“Dichiarazione di Accessibilità” del sito internet istituzionale, presente sul portale 
dell’Agenzia per l’Italia . 
 
Il percorso di semplificazione e reingegnerizzazione dei processi, già avviato negli 
anni precedenti, è stato attuato con particolare efficacia nel 2020, quando, a seguito 
della emergenza epidemiologica da Covid 19, l’Amministrazione ha assicurato in 
brevissimo tempo, la possibilità di garantire anche in remoto, lo svolgimento di tutte 
le attività per le quali non era strettamente necessaria la presenza fisica in sede.  
L’Ente proseguirà con l’obiettivo di digitalizzazione dei servizi e dei processi 
interventi di miglioramento digitale e dell’accessibilità delle piattaforme potranno 
essere realizzati nell’ambito dei finanziamenti previsti dal programma Pa digitale 2026 
- risorse del PNRR per la Transizione Digitale. 
 

OBIETTIVI DI ACCESSIBILITA’ PER il Triennio 2025-2027 

Redatto ai sensi dell’art. 9, comma 7 del Decreto Legge 18/10/2012, n. 179, 
convertito con modificazioni dalla L. 17/12/2012, n. 221 in tema di accessibilità dei 
siti web e servizi informatici. Obblighi delle pubbliche Amministrazioni e del 
decreto legislativo 13 dicembre 2023, n. 222 volto a garantire la tutela dei cittadini e  
dei lavoratori con disabilità. 

PREMESSA 

L’articolo 9, comma 7, del decreto-legge 18 ottobre 2012, n. 179 (convertito con 
modificazioni dalla legge 17 dicembre 2012, n. 221) prevede che “L'Agenzia 
definisce e aggiorna annualmente le linee guida nazionali che individuano gli 
standard tecnici, compresa la determinazione delle ontologie dei servizi e dei dati, 
le procedure e le modalità di attuazione delle disposizioni del Capo V del presente 
Codice con l'obiettivo di rendere il processo omogeneo a livello nazionale, efficiente 
ed efficace. Le pubbliche amministrazioni di cui all'articolo 2, comma 2, del presente 
Codice si uniformano alle suddette linee guida”. 



L’AgiD stabilisce, da ultimo con le Linee Guida sull’accessibilità degli strumenti 
informatici aggiornate al 21.12.2022, al paragrafo 4.2., l’onere per le Pubbliche 
Amministrazioni di pubblicare sul proprio sito web, entro il 31 marzo, gli obiettivi 
di accessibilità per l’anno corrente. 

Il decreto legislativo 14 marzo 2013 n. 33, aggiornato dal D. Lgs. 97/2016, ha 
riordinato gli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni da 
parte delle pubbliche amministrazioni. 

L'articolo 6 del decreto fornisce indicazioni specifiche sulla qualità delle 
informazioni e dei dati, menzionando fra queste l'accessibilità, collegandola, altresì, 
alle caratteristiche di formato aperto e riutilizzo (art. 7) e al diritto di accesso civico 
(art. 5) quale dimensione universale. 

L’accessibilità, in ottemperanza al principio uguaglianza sancito dall’art. 3 della 
Costituzione, è il riconoscimento e tutela di ogni persona di accedere a tutte le fonti 
di informazione e ai relativi servizi, ivi compresi quelli che si articolano attraverso 
gli strumenti informatici e telematici della pubblica amministrazione e ai servizi di 
pubblica utilità da parte delle persone con disabilità. 

Considerata l’eterogeneità degli aspetti organizzativi e degli obiettivi finalizzati alla 
piena accessibilità dell’Ente (es. accessibilità fisica delle strutture, accessibilità 
digitale di attività e servizi, aspetti relativi alla gestione del personale anche sotto il 
profilo della formazione, inserimento delle persone con disabilità nell’ambiente di 
lavoro, fissazione di obiettivi di performance organizzativa ed individuale, ecc.) gli 
stessi trovano collocazione nelle diverse partizioni del Piano integrato di attività e 
organizzazione, secondo la struttura definita con apposito Decreto Ministeriale (DM 
n. 132/2022). 

Il presente documento definisce gli obiettivi ed attività, anche in un’ottica di 
migliore comunicazione e partecipazione da parte dei soggetti interessati, soggetti 
che la normativa di riferimento individua nei cittadini ultra sessantacinquenni e nei 
cittadini con disabilità. 

 

IL COINVOLGIMENTO DELLE OIL COINVOLGIMENTO DELLE OIL COINVOLGIMENTO DELLE OIL COINVOLGIMENTO DELLE ORGANIZZAZIONI DEL TERZO SETTORERGANIZZAZIONI DEL TERZO SETTORERGANIZZAZIONI DEL TERZO SETTORERGANIZZAZIONI DEL TERZO SETTORE    

La normativa prevede (art. 5, d.lgs. n. 222/2023) la possibilità, per le “associazioni 
delle persone con disabilità maggiormente rappresentative”, di concorrere 
all’elaborazione della programmazione strategica, nonché di formulare 
osservazioni, relativamente ai profili di interesse, al Piano ed alla Relazione sulla 
performance. 

 Le associazioni rappresentative delle persone con disabilità, iscritte al Registro 
unico nazionale del Terzo Settore di cui all’articolo 45 del decreto legislativo 3 luglio 
2017, n. 117, hanno facoltà: 

 a) di partecipare alla formazione del Piano, alle modalità e alle azioni finalizzate a 
realizzare la piena accessibilità;  



b) di concorrere alla predisposizione delle proposte di definizione degli “obiettivi 
programmatici e strategici della performance” e della “strategia di gestione del 
capitale umano e di sviluppo organizzativo e degli obiettivi formativi annuali e 
pluriennali”. 

PIENA ACCESSIBILITÀ FISICA DELLE STRUTTUREPIENA ACCESSIBILITÀ FISICA DELLE STRUTTUREPIENA ACCESSIBILITÀ FISICA DELLE STRUTTUREPIENA ACCESSIBILITÀ FISICA DELLE STRUTTURE    

Per quanto concerne l’accesso agli  immobili Comunali verrà posta un'attenzione 
particolare per quanto riguarda l'abbattimento delle barriere architettoniche fisiche.  

OBIETTIVIOBIETTIVIOBIETTIVIOBIETTIVI    DIDIDIDI    ACCESSIBILITÀ ALACCESSIBILITÀ ALACCESSIBILITÀ ALACCESSIBILITÀ AL    SITOSITOSITOSITO    WEBWEBWEBWEB    DELDELDELDEL    COMUNECOMUNECOMUNECOMUNE    

L’art. 9 del decreto legge n. 179/2012 introduce l’obbligo, a carico delle pubbliche 
amministrazioni, di pubblicare sul proprio sito web gli obiettivi annuali di 
accessibilità. 

L’Agenzia per l’Italia Digitale (AgiD) ha messo a disposizione degli Enti 
un’apposita pagina web per l’attività di definizione e pubblicazione degli Obiettivi 
annuali di accessibilità, con possibilità di modifica e aggiornamento. 

L’AgiD ribadisce, da ultimo con le Linee Guida sull’accessibilità degli strumenti 
informatici aggiornate al 21.12.2022, al paragrafo 4.2., l’onere per le Pubbliche 
Amministrazioni di pubblicare sul proprio sito web, entro il 31 marzo di ogni anno, 
gli obiettivi di accessibilità per l’anno corrente. 

Per l’anno 2025, si elencano di seguito gli obiettivi e relativi contenuti: 

 

OBIETTIVO DESCRIZIONE INTERVENTO TEMPI DI 

REALIZZAZIONE 

Sito istituzionale Mantenere 
costantemente 
aggiornata 
l'accessibilità del 
Portale istituzionale, 
soprattutto con 
riguardo ai contenuti 
e informazioni più 

Organizzazione del 
lavoro. 

Miglioramento 
dell’iter procedurale 
di pubblicazione su 

web e ruoli 
redazionali. 

31.12.2025 

Pagine web tematiche Monitoraggio ed 
adeguamento delle 
pagine tematiche 
dell’amministrazione 
in base  agli 
accadimenti. 

Si intende effettuare 
attività di costante 
monitoraggio e,ove 
necessario, di 
adeguamento alla 
normativa vigente dei 
siti tematici interni. 

31.12.2025 

Con particolare Utilizzare termini di Utilizzare, in sede di 31.12.2025 
Riferimento alla 
pagina Home del sito 
istituzionale 

pronta comprensione 
per l’utenza e 
strumenti 
semplificati per la 

aggiornamento del 
sito, termini semplici 
e di pronta 
comprensione 

 

 delle informazioni, 
come da LL.GG. AgiD. 

nella ricerca della 
informazione. 

 



Formazione 
informatica 

Sensibilizzazione del 
personale alla 
produzione di 

documenti in formato 
aperto. Pubblicazione 

di documenti 
accessibili e di facile 

fruizione per 
l’utenza. 

Formazione del 
personale sul 
rispetto delle regole 
in materia di 
trasparenza e 
accessibilità, 
evitando la 
pubblicazione di 
scansioni o immagini 
di documenti di 
difficile fruibilità. 
Utilizzare 
preferibilmente il 
formato PDF per il 
caricamento dei 

31.12.2025 

Postazioni di lavoro Non si prevedono 
migliorie rispetto a 
quanto già stabilito. 

Non si prevedono 
interventi specifici 

in quanto non è 
presente in servizio 

personale con 
disabilità. 

31.12.2025 

 

ACCESSIBILITÀ DEI SERVIZI PUBBLICI DIGITALI 

Obiettivi dell’azione formativa 
Migliorare l'esperienza rispetto ai servizi digitali erogati al pubblico, 
con particolare 
riguardo alle persone con disabilità 

 
Competenze attese 

Acquisizione di competenze in ordine a: “user experience” per 
l’accessibilità digitale, 
strumenti e buone pratiche per soluzioni di accessibilità, strumenti per 
la 
comunicazione accessibile, legislazione vigente, “disability 
management” 

Destinatari 
(Numero ipotetico /tipologia) Responsabili di servizio e Ufficio  per la Transizione al Digitale 

Anno di riferimento (in cui verrà 
svolta) 

2025 

 

LE PUBBLICAZIONI IN AMMINISTRAZIONE TRASPARENTE: LA QUALITÀ DEI DATI PUBBLICATI IN UN’OTTICA DI 

PIENA ACCESSIBILITÀ DELLE INFORMAZIONI 

Obiettivi dell’azione formativa Migliorare la qualità delle pubblicazioni effettuate in un’ottica di piena 
accessibilità 

delle informazioni. 

Competenze attese Migliore la conoscenza delle caratteristiche di qualità di dati e 
documenti da pubblicare e delle relative tecniche per la loro 
formazione e pubblicazione. 

Destinatari Personale URP e Referenti in materia di trasparenza presenti nei Settori 



Anno di riferimento (in cui 
verrà svolta) 

2026-2027 

 

GESTIONE DEL CAPITALE UMANO E OBIETTIVI DI FORMAZIO NE IN 
MATERIA DI PIENA ACCESSIBILITÀ 

Dal punto di vista organizzativo è individuato nel Segretario pro-tempore che riveste 
l’incarico amministrativo di vertice nell’Ente, il responsabile dell’attività di coordinamento e 
di proposta per la definizione di obiettivi per la piena accessibilità fisica e digitale dei 
cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità (art. 6, comma 2-bis, d.l. n. 
80/2021, convertito in l n. 113/2021), attribuendo allo stesso anche le funzioni di 
responsabile del processo di inserimento delle persone con disabilità nell’ambiente di lavoro 
(art. 39-ter, comma 1, d.lgs. n. 165/2001).  

 
 
 

     FORMAZIONE DEL PERSONALE- AGGIORNAMENTO PIAO 2025-2027 

     
                
La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle 
conoscenze, sulle capacità e sulle competenze delle risorse umane sono allo 
stesso tempo un mezzo per garantire l’arricchimento professionale dei 
dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento strategico volto al 
miglioramento continuo dei processi interni, indispensabile per assicurare il 
buon andamento, l'efficienza ed efficacia dell'attività amministrativa.  
La formazione è, quindi, un processo complesso che risponde principalmente 
alle esigenze e funzioni di:  
- valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e 
innovazione; 
- miglioramento della qualità dei processi organizzativi e di lavoro dell’ente. 
E’ obiettivo dell’amministrazione aggiornare le capacità e le competenze 
esistenti, adeguandole a quelle necessarie a conseguire gli obiettivi 
programmatici dell’Ente per favorire lo sviluppo organizzativo del Comune 
nonché l’attuazione dei progetti strategici.  
La programmazione e la gestione delle attività formative devono essere 
condotte tenuto conto delle numerose disposizioni normative che nel corso 
degli anni sono state emanate per favorire la predisposizione di piani mirati allo 
sviluppo delle risorse umane.  
Tra questi, i principali sono:  
- il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore 
utilizzazione delle risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la 
formazione e lo sviluppo professionale dei dipendenti”; 
- gli artt. 49-bis e 49-ter del CCNL del personale degli Enti locali del 21 maggio 
2018, che stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa 
come metodo permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle 



competenze professionali e tecniche e il suo ruolo primario nelle strategie di 
cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualità ed efficacia dell’attività 
delle amministrazioni; i 
l “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in 
data 10 marzo 2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, 
tra le altre cose, che la costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si 
fondi … sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi 
di crescita e aggiornamento professionale (reskilling) con un'azione di 
modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide della 
transizione digitale e della sostenibilità ambientale; che, a tale scopo, bisogna 
utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili, adattivi alle persone, 
certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere 
soggettivo alla formazione, considerata a ogni effetto come attività lavorativa e 
definita quale attività esigibile dalla contrattazione decentrata; 
- la legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la 
repressione della corruzione e dell'illegalità nella pubblica amministrazione”, e 
i successivi decreti attuativi (in particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che 
prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1: comma 5, lettera b; comma 8; 
comma 10, lettera c e comma 11) l’obbligo per tutte le amministrazioni 
pubbliche di … formare i dipendenti destinati ad operare in settori 
particolarmente esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dall’ANAC, 
due livelli differenziati di formazione: a)livello generale, rivolto a tutti i 
dipendenti, riguardante l’aggiornamento delle competenze e le tematiche 
dell’etica e della legalità; b) livello specifico, rivolto al responsabile della 
prevenzione, ai referenti, ai componenti degli organismi di controllo, ai 
dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo caso la formazione 
dovrà riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la 
prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun 
soggetto dell’amministrazione. Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del 
decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, in base a cui: “Al 
personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attività formative in 
materia di trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di conseguire 
una piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, nonché un 
aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e sulle disposizioni 
applicabili in tali ambiti”; 
- il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui 
attuazione è decorsa dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, 
paragrafo 4, un obbligo di formazione per tutte le figure (dipendenti e 
collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti: i Responsabili del 
trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del trattamento del 
trattamento e il Responsabile Protezione Dati; 
- il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 
marzo 2005, n. 82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; 
D.lgs. n. 217/2017), il quale all’art 13 “Formazione informatica dei dipendenti 
pubblici” prevede che: 
1. Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie 
disponibili, attuano politiche di reclutamento e formazione del personale 
finalizzate alla conoscenza e all’uso delle tecnologie dell’informazione e della 



comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilità e alle tecnologie 
assistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4. 2. 1-bis. 
Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresì volte allo sviluppo 
delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei 
dirigenti, per la transizione alla modalità operativa digitale;  
- D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “Testo 

unico sulla saluta e sicurezza sul lavoro ” il quale dispone all’art. 37 che: “Il datore 
di lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed 
adeguata in materia di salute e sicurezza, … con particolare riferimento a: 
a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della 
prevenzione aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di 
vigilanza, controllo, assistenza;  
b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e 
procedure di prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di 
appartenenza dell’azienda… e che i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del 
datore di lavoro, un’adeguata e specifica formazione e un aggiornamento 
periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza del 
lavoro 
- Nella stesura del piano formativo si è tenuto conto delle indicazioni contenute 
nella Direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione del 28 novembre 
2023 avente per oggetto “Nuove disposizioni in materia di misurazione e 
valutazione della performance individuale”. In particolare sono state recepite le 
priorità di carattere generale legate alla formazione individuale dei dirigenti , 
pertanto gli stessi sono obbligati a promuovere per sé e per il proprio personale 
un’adeguata partecipazione alla formazione per un impegno complessivo non 
inferiore alle 24 ore annue. 
 
 
− PRINCIPI DELLA FORMAZIONE 
 
 La presente sezione, si ispira ai seguenti principi: 
 - valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto 
che richiede riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di 
erogare servizi più efficienti ai cittadini;  
- uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i 
dipendenti, in relazione alle esigenze formative riscontrate;  
- continuità: la formazione è erogata in maniera continuativa; - partecipazione: 
il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei 
dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni; 
- efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della 
stessa in termini di gradimento e impatto sul lavoro; 
- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione 
tra qualità della formazione offerta e capacità costante di rendimento e di 
rispondenza alle proprie funzioni o ai propri fini; 
- economicità: le modalità di formazione saranno eventualmente attuate anche 
in sinergia con altri Enti locali al fine di garantire sia il confronto fra realtà simili 
sia un risparmio economico. 
 
− SOGGETTI COINVOLTI  



 
I soggetti coinvolti nel processo di formazione sono:  
- il Segretario Comunale, che è il soggetto preposto al servizio formazione; 
- i responsabili di servizio,  coinvolti nei processi di formazione propria. 
 
f) ARTICOLAZIONE PROGRAMMA FORMATIVO PER IL TRIENNIO 
2025-2027  
 
 
A seguito della rilevazione dei fabbisogni effettuata dai diversi servizi, sono 
state individuate le tematiche formative per il triennio 2025-2027, con l'obiettivo 
di offrire a tutto il personale dell'ente eque opportunità di partecipazione alle 
iniziative formative. 
 Il piano si articola su livelli diversi livelli di formazione: 
 -  interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente 
specialistico, che interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi 
aree/servizi dell’Ente;  
-    formazione obbligatoria declinata in maggior dettaglio nelle pagine a 
seguire ; 
- formazione continua, che riguarda azioni formative di aggiornamento e 
approfondimento mirate al conseguimento di livelli di accrescimento 
professionale specifico sulle materie proprie delle diverse aree d’intervento 
dell’Ente . 
 

− Formazione specialistica trasversale : 
 
Le caratteristiche del programma sono: l’accesso a tutti gli incontri per 
dipendenti e amministratori locali; l’uso di piattaforme eLearning per la 
fruizione dei corsi senza vincoli di spazio e di tempo; la facilità di adesione, 
nessun costo a carico dei soci.  
Nel corso del triennio di riferimento il Comune intende promuovere 
l’iscrizione/partecipazione ai programmi formativi gratuiti (webinar) realizzati 
da soggetti esterni, pubblici e privati qualificati, quali ANCI, IFEL, Valore PA . 
 
La formazione specialistica traversale in particolare verte : 
 
-  In materia  di anticorruzione e trasparenza;  
- In materia di salute e sicurezza dei dipendenti sul luogo di lavoro (D.Lgs. 
81/2008 e s.m.i.);  
 - In materia di trattamento dei dati personali (GDPR 2016/679)  
 
− Formazione obbligatoria : 
 
Nel 2025 e per gli anni successivi, si intende rafforzare tale rete al fine di 
utilizzare la formazione a docenza interna quale strumento privilegiato per 
veicolare procedure e standard organizzativi comuni e rimandare all’esterno 
un’immagine coerente dell’ente. L’attività formativa dell’Ente viene attuata 
sulla base di una programmazione che tiene conto dei fabbisogni rilevati, delle 



competenze necessarie in relazione allo sviluppo dei servizi e agli obiettivi 
individuali e dell’ente, nonché delle innovazioni normative e tecnologiche.  
Più nel dettaglio, il Piano annuale di formazione si sviluppa attraverso diverse 
fasi. 
 • rilevazione dei fabbisogni formativi presso i responsabili dei settori  
• progettazione di massima degli interventi formativi in relazione agli obiettivi 
strategici dell’ente e ai fabbisogni rilevati  
• analisi risorse finanziarie disponibili  
• organizzazione e gestione dei corsi  
• controllo, analisi e valutazione dei risultati  
Tra le iniziative che verranno promosse nel 2025 per perseguire le finalità di cui 
sopra, si segnalano  inoltre :  
• l’avvio di un percorso formativo per le figure apicali dell’ente volto a favorire 
la diffusione della cultura dell’integrazione delle diversità e della gestione delle 
situazioni di fragilità di varia natura all’interno del personale dell’ente;  
• l’attivazione di percorsi formativi in ambito di progettazione europea al fine 
di sviluppare le competenze necessarie per consentire all’ente di accedere ai 
finanziamenti comunitari per l’attivazione dei progetti previsti nelle linee di 
mandato;  
• il potenziamento, in seguito all’adozione del Decreto del Ministro per la PA 
del 28 giugno 2023 sulle competenze trasversali del personale non dirigenziale, 
di tali competenze, con l’avvio di percorsi formativi dedicati e strumenti di 
valutazione volti a rilevare i livelli indicati nel 705 framework;  
• per l’anno 2025 tali percorsi saranno focalizzati sull’area “Interagire nel 
contesto pubblico”, attraverso moduli sulla comunicazione, sulla gestione delle 
emozioni e sul lavoro in team;  
• il proseguimento delle iniziative legate al potenziamento delle competenze 
per gestire una comunicazione verbale e scritta efficace verso l’esterno, anche 
attraverso corsi di inglese volti a facilitare la comunicazione con l’utenza 
straniera;  
• il proseguimento delle attività formative per i neoassunti, volte a trasmettere 
conoscenze e competenze tecniche, nonché a diffondere la cultura organizzativa 
dell’Ente, favorendo l’integrazione e il benessere dei dipendenti;  
• il proseguimento del progetto promosso dall'Ufficio per l'innovazione e la 
digitalizzazione del Dipartimento della Funzione Pubblica “Syllabus - 
Competenze digitali per la PA”, uno strumento che consente ai dipendenti 
iscritti dall’ente di procedere all’auto-verifica delle proprie competenze digitali, 
attraverso un test iniziale, che, a seconda dell’esito, indirizza l’utente verso un 
percorso formativo “personalizzato” sulla base delle carenze rilevate.  
Le aree di competenza del Syllabus rappresentano le aree tematiche in cui sono 
raggruppate le competenze digitali considerate chiave per i dipendenti 
pubblici, ovvero: → dati, informazioni e documenti informatici → 
comunicazione e condivisione → sicurezza → servizi on-line → trasformazione 
digitale . 
 
Infine verrà data particolare attenzione all’alta formazione delle figure apicali, 
stimolando la partecipazione di queste ultime a master e corsi di formazione 
post-universitaria.  
  



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

 

                                                  SOTTOSEZIONE 2.5 -  
PIANO DELLA RAZIONALIZZAZIONE  DELLE DOTAZIONI 
STRUMENTALI 

 
I commi dal 594 al 598 dell’art. 2 della Legge 24.12.2007, n. 244 (Finanziaria 
2008) introducono alcune misure tendenti al contenimento delle spese di 
funzionamento delle strutture delle Pubbliche Amministrazioni di cui all’art. 1, 
comma 2 del D.Lgs. n. 165/2001. Tali misure si concretizzano essenzialmente 
nell’adozione di piani triennali finalizzati a razionalizzare l’utilizzo di una serie 
di beni.  
I beni individuati all’art. 2 commi 594 e 595 sono: 
- dotazioni strumentali anche informatiche che corredano le stazioni di lavoro 
nell’automazione d’ufficio; 
- autovetture di servizio, attraverso il ricorso, previa verifica di fattibilità a 
mezzi alternativi di trasporto, anche cumulativo; 
- beni immobili ad uso abitativo o di servizio con esclusione dei beni 
infrastrutturali; 
- apparecchiature di telefonia mobili.  
I piani devono essere prettamente operativi e dettagliare le azioni di 
razionalizzazione.  
Il Comune di VILLATA nel corso degli anni precedenti, ha adottato misure di 
contenimento della spesa che hanno positivamente inciso non soltanto sulle 
disponibilità di bilancio ma anche sull’organizzazione del lavoro.  
Si ritiene pertanto che il piano triennale, oltre ad introdurre nuove forme di 
razionalizzazione, renda sistematiche le misure adottate in precedenza.  
Le misure di razionalizzazione indicate nel presente piano sono state già 
attivate nel triennio precedente, attraverso un costante monitoraggio delle 
spese, sensibilizzando il personale addetto all’attuazione di quanto indicato nel 
piano precedente.  
 
DOTAZIONI STRUMENTALI E INFORMATICHE 
 
Le postazioni di lavoro individuali sono costituite dalle apparecchiature 
informatiche installate nei relativi uffici comunali, per ogni dipendente, al fine 
dell’espletamento del lavoro attinente le mansioni di riferimento. Il criterio 
dominante nell’assegnazione in uso al dipendente sono le mansioni svolte dallo 
stesso come confermate nella pianta organica dell’ente e gli specifici carichi nel 
piano delle performance.  
Le dotazioni strumentali, ed informatiche, sono messe a disposizione per ogni  
posto di lavoro degli uffici comunali . 



 
• Acquisti → Le regole che hanno motivato l’acquisto, la dismissione e l’utilizzo 
dei beni sopra elencati, compresa la gestione del sistema informativo, sono 
fondate nel perseguimento degli obiettivi di ottimizzazione in conformità alle 
nuove tecnologie, soprattutto in campo informatico, sfruttando al meglio le 
potenzialità delle singole apparecchiature e nell’adozione di un sistema di 
riserve minime per affrontare le situazioni di emergenza del sistema.  
Il presente piano non prevede la dismissione di dotazioni strumentali al di fuori 
dei casi di guasto irreparabile, obsolescenza fisica o tecnologica, sottrazione.  
L’eventuale dismissione di una apparecchiatura da una postazione di lavoro, 
derivante da una razionalizzazione dell’utilizzo delle dotazioni strumentali 
complessive, comporterà, ove possibile, la sua riallocazione in altra postazione, 
ufficio o area di lavoro fino al termine del suo ciclo di vita.  
Le apparecchiature tecnologiche sono di proprietà del Comune mentre le 
macchine fotocopiatrici sono a noleggio. 
• dematerializzazione e informatizzazione → Il lavoro costante compiuto 
dall’Ente sul versante del protocollo informatico, ha consentito di modificare la 
gestione del flusso documentale e le relazioni tra uffici e servizi del Comune. 
Sono stati attivati inoltre i processi tecnologici relativi all’archiviazione digitale 
e conservazione in outsourcing degli atti, attraverso l’utilizzo di software 
adeguati ed accreditati. Hanno contribuito sia al percorso di 
dematerializzazione che ai connessi risparmi; 
Si è altresì dato avvio ad un procedimento di digitalizzazione, anche attraverso 
l’utilizzo del sistema PagoPa per le riscossioni, che ha comportato un 
miglioramento dei servizi offerti al cittadino. In particolare, per quanto 
riguarda i tributi, con l'implementazione di nuove tecnologie e l'utilizzo di 
sistemi digitali per le riscossioni ha migliorato i servizi offerti ai cittadini in 
termini di facilità di pagamento, consultazione delle informazioni, trasparenza 
e tracciabilità dei pagamenti e efficienza nel lavoro degli enti di riscossione. 
Questo ha portato ad uno snellimento della procedura ottenendo un risparmio 
di tempo e risorse, una più rapida consultazione della normativa fiscale e una 
maggiore fiducia nelle istituzioni. 
 
Misure di razionalizzazione da adottare per il triennio 
 
• Acquisti → Ogni responsabile di servizio proseguirà, all’utilizzo delle 
convenzioni quadro stipulate dalle centrali di acquisto a livello statale. Ove 
indisponibile o inidoneo si utilizzerà il Mercato Elettronico della Pubblica 
Amministrazione. E’ obiettivo dell’Ente mettere in atto adeguate economie di 
scala necessarie a rendere efficiente e realizzabile l’erogazione dei servizi da 
parte degli enti soci ai cittadini ed alle imprese creando un modello di pubblica 
amministrazione che si organizza e agisce sulla base dei criteri dell’efficienza, 
dell’efficacia e dell’economicità, al fine di produrre risultati migliori ai minori 
costi; A tal fine l’Ente potrà utilizzare anche un supporto organizzativo, 
gestionale e tecnologico esterno, con funzione di centrale di committenza che 
permetta di impiegare servizi per la ricerca di fonti di finanziamento degli 
stessi, nell’ottica di individuare iniziative di interesse e beneficio diffusi.  
• gli uffici dovranno prioritariamente utilizzare la stampa in bianco e nero; 



l’utilizzo della stampa a colori è limitata alle effettive esigenze operative, quali, 
a titolo esemplificativo, stampa di manifesti, fotografie, locandine, ecc..  
• tutte le stampe, ed in particolare quelle voluminose, dovranno essere 
effettuate a fronte/retro e, dove possibile, con più pagine per foglio, mentre per 
le stampe di prova dovrà essere utilizzata la carta già stampata da un lato; 
• tutte le comunicazioni interne dovranno avvenire per posta elettronica 
(dematerializzazione dei flussi interni);  
• si dovrà evitare la riproduzione di leggi e decreti favorendo la consultazione 
a video. 
• si dovrà incentivare fra i dipendenti con incarichi di responsabilità, l’utilizzo 
della firma digitale,  
• si dovrà mettere in atto la fascicolazione elettronica con la gestione 
informatica degli allegati;  
• tutte le comunicazioni esterne dovranno avvenire prioritariamente a mezzo 
posta elettronica con utilizzo della posta certificata. L’invio tramite posta 
raccomandata dovrà avvenire solo nei casi in cui risulti effettivamente 
inevitabile 
• i rifiuti di carta dovranno essere conferiti negli appositi contenitori per la 
raccolta differenziata.  
• Nell’ottica di un contenimento generale delle spese dovranno essere previsti 
accorgimenti per ridurre i costi energetici, fra i quali lo spegnimento delle luci, 
dei computer, dei monitor e dei macchinari degli uffici.  
• Strumenti informatici: Si proseguirà nell’uso condiviso e razionale delle 
apparecchiature informatiche e dei programmi di gestione. Le dotazioni 
informatiche assegnate alle postazioni di lavoro verranno gestite secondo i 
seguenti criteri generali:  
- per quanto riguarda gli acquisti di nuova strumentazione si provvederà a 
valutare attentamente l’acquisto di personal computer e dispositivi di 
informatica individuale provvedendo a verificarne l’uso e l’effettiva necessità; 
- nel caso in cui il personal computer non avesse più la capacità di supportare 
efficacemente l’evoluzione di un applicativo, verrà comunque utilizzato in 
ambiti dove sono richieste performance inferiori; nel caso non fosse utilizzabile 
nemmeno per performance inferiori, potrà essere oggetto di donazione ad 
organizzazioni associative o altri soggetti del terzo Settore non profit che 
faranno richiesta; 
- si proseguirà nella progressiva eliminazione dell’uso di stampanti 
individuali con conseguente risparmio di consumabili. 
- saranno preferiti gli acquisti ed i noleggi di stampanti multifunzione 
effettuati congiuntamente anche fra settori diversi; - ogni Servizio dovrà essere 
dotato di codice d’accesso alle fotocopiatrici al fine di monitorare la produzione 
delle copie; 
- verrà valutato e realizzato, nell’ambito delle disponibilità economiche, il 
passaggio alla fibra ottica che consentirà di navigare più velocemente su tutte le 
piattaforme web che l’Ente è obbligato ad utilizzare per assolvere alle proprie 
incombenze. 
 
Dematerializzazione e informatizzazione 
 



In linea con i dettami del Codice dell’Amministrazione Digitale vigente, si 
continuerà nel processo di dematerializzazione dei documenti amministrativi. 
Nel triennio 2025/2027 sono previste le seguenti azioni: 
- introduzione del sistema di gestione delle delibere e determine con firma 
digitale; 
• acquisizione delle firme digitali per tutti i soggetti facenti parte dell’organo 
di indirizzo politico e dell’organo esecutivo . 
 
BENI IMMOBILI  
 
Si richiama in proposito il piano delle alienazioni immobiliari che viene 
approvato annualmente e finalizzato al riordino ed alla razionalizzazione del 
patrimonio immobiliare dell’Ente, non strumentale all’esercizio delle proprie 
funzioni istituzionali ai sensi del D.Lgs. n. 112/2008 convertito in Legge del 
6/8/2008.  
La consistenza del patrimonio immobiliare viene di anno in anno aggiornata ed 
evidenziata attraverso l’inventario comunale.  
L’Ente si propone, ai fini della razionalizzazione della spesa sostenuta per la 
gestione degli immobili di attuare il piano delle alienazioni e valorizzazioni 
immobiliari introdotto dall’art. 58 del D.L. 112/2008, convertito con L. 
133/2008.  
Detto piano è uno strumento avente le medesime finalità del comma 599 della 
L. 24.12.2007, n. 244, sommariamente individuate nel determinare un uso del 
patrimonio immobiliare coerente con le finalità dell’Ente e che, nello stesso 
tempo, possa rappresentare una fonte di risorse, sia sotto l’aspetto di una 
valorizzazione che di una alienazione. 
Il Comune di VILLATA è strutturalmente operante in un’unica sede. 
Gli immobili di servizio sopra descritti, adibiti a sedi di uffici e servizi, sono di 
proprietà comunale senza ricorso a locazioni passive. 
 
ILLUMINAZIONE PUBBLICA  
 
L’Ente negli ultimi anni ha investito molto nella riqualificazione degli impianti 
con sostituzione delle lampade a led. 
 
Telefonia fissa  
L’ente è attualmente dotato di un sistema di telefonia fissa con centrale 
telefonica realizzata con tecnica digitale.  
 
 

PIAO – SEZIONE 3 
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

                          SOTTOSEZIONE 3.1 - STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

 

 
RAPPRESENTAZIONE DELLA CONSISTENZA DI PERSONALE AL 31 
DICEMBRE DELL’ANNO PRECEDENTE 



 
Il personale dipendente al 31/12/2024 è suddiviso come da tabella sotto riportata: 
 

 
Categ
oria 
A 

(dal 
01/04
/2023

: 
Area 
degli 
Oper
atori) 

Categ
oria 
B 

(dal 
01/04
/2023

: 
Area 
degli 
Oper
atori 
Esper

ti) 

Categor
ia C 
(dal 

01/04/20
23: 

Area 
degli 

Istrutto
ri) 

Categoria 
D (dal 

01/04/2023
: Area dei 
Funzionar

i ed 
Elevata 

Qualificazi
one) 

Diri
gent

i 

TOTA
LE 

Tempo 
indetermin
ato e pieno 

0 1 2 0 0 3 

Tempo 
determinat
o e pieno 

0 0 0 1 0 1 

TOTALE 0 1 2 1 0 4 
 
Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione dal 01/04/2023 

PROFILO N° 
dipendenti 

  
Funzionario tecnico (Responsabile servizio area tecnico manutentiva 
part time   

1 

 
 
 
 
N.B.: IN ESITO ALLA RICLASSIFICAZIONE DEL PERSONALE, ENTRATA IN VIGORE IL 
PRIMO GIORNO DEL QUINTO MESE SUCCESSIVO ALLA SOTTOSCRIZIONE DEFINITIVA 
DEL CCNL 2019/2021,   QUINDI DAL 01/04/2023 - NELLA DECLINAZIONE DELLA 
DOTAZIONE ORGANICA - ALLE CATEGORIE (A, B, C, D), LE NUOVE QUATTRO AREE 
(OPERATORI, OPERATORI ESPERTI, ISTRUTTORI, FUNZIONARI ED ELEVATA 
QUALIFICAZIONE) E I NUOVI PROFILI PROFESSIONALI CHE SARANNO INDIVIDUATI 
DALL’AMMINISTRAZIONE AL LORO INTERNO. 
 
PROGRAMMAZIONE STRATEGICA DELLE RISORSE UMANE 
 

La definizione dei fabbisogni di personale è uno dei principali fattori che compongono la 
programmazione strategica delle risorse umane per la creazione di valore pubblico. Il processo 
di definizione determina il numero di risorse di cui l’amministrazione necessita per soddisfare i 
bisogni della comunità, ma anche e soprattutto le competenze richieste ad essere richiesto. 

La definizione dei fabbisogni di personale è pertanto basata su un'analisi delle attività e dei 
servizi erogati e sulla conseguente valutazione delle competenze necessarie per svolgere queste 
attività in modo efficace ed efficiente. Il processo sopra descritto consente di avere a 
disposizione le risorse umane richieste per la generazione di valore pubblico. 



Al fine di elaborare una strategia in materia di capitale umane coerente con gli obiettivi 
dell’Amministrazione, è necessario valutare i seguenti fattori: 
 
L’art. 19, c. 8, L. 28 dicembre 2001, n. 448 prevede che l’organo di revisione economico-
finanziaria accerti che i documenti di programmazione del fabbisogno di personale siano 
improntati al rispetto del principio di riduzione complessiva della spesa, di cui all’art. 39, L. n. 
449/1997 e che eventuali eccezioni siano analiticamente motivate. 
L’art. 4, c. 2, D.M. 17 marzo 2020 dispone che l’organo di revisione contabile assevera il 
rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio, in conseguenza degli atti di assunzione di 
personale previsti nel piano triennale. 
Si dà atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale è stata 
sottoposta in anticipo al Revisore unico 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, comma 2, del d.l. 
34/2019 convertito in legge 58/2019, ottenendone parere positivo con Verbale del  07/10/2024   
acquisito al nostro  prot. n. 3914 del 07/10/2024 
 
Limiti delle facoltà assunzionali per il personale a tempo determinato 

Il ricorso a forme di lavoro flessibile è, nell’ambito della programmazione dei fabbisogni di 
personale, riservato ad esigenze di carattere straordinario. Al fine di disincentivarne l’improprio 
utilizzo l’art. 9, comma 28 del D.L. n. 78/2010, conv. con modif. dalla L. n. 122/2010, limita il 
ricorso al lavoro flessibile al valore della spesa sostenuta per le stesse finalità nell'anno 2009, al 
netto delle esclusioni di legge. L’Amministrazione ha pertanto verificato il rispetto di tale 
soglia, come di seguito illustrato: 
• Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno 2009: € 0,00 
• Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno corrente, al netto delle esclusioni 
previste dalla normativa vigente: € 0,00 
 
Ulteriori limiti delle facoltà assunzionali 

L’amministrazione: 
• ha effettuato, con deliberazione della Giunta comunale n. 28 del 21/03/2025 la ricognizione 
annuale della consistenza del personale, al fine di verificare situazioni di soprannumero o di 
eccedenza - art. 33, comma 1, D.Lgs. n. 165/2001 e circolare Dipartimento Funzione Pubblica 
n. 4/2014, accertando l’insussistenza di tali situazioni; 
• ha approvato con deliberazione della Giunta comunale n. 25 del 19/03/2024 Il piano 
triennale delle azioni positive 2024 – 2026; 
• con delibera G.C. N.72 del 01/10/2024 è stato approvato il Calcolo Capacità Assunzionale 
2024 – 2025 – 2026 e ricognizione annuale eccedenze di personale;  
• non si trova nella condizione di mancata certificazione di un credito nei confronti delle PA - 
Art. 9, comma 3-bis, D.L. n. 185/2008; 
• ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione e rendiconti, ed il termine di 
trenta giorni dalla loro approvazione per l'invio dei relativi dati alla Banca Dati delle 
Amministrazioni Pubbliche (art. 13, legge n. 196/2009) - Art. 9, comma 1-quinquies, D.L. n. 
113/2016; 
• ha rispettato gli equilibri di bilancio e, conseguentemente, rispetta il pareggio di bilancio ai 
sensi dell’articolo 1, comma 466, della legge 11/12/2016, n. 232 (legge di bilancio 2017) 
avendo conseguito un risultato non negativo, in termini di competenza, tra le entrate finali e le 
spese finali. 
• 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; 
 



Trend delle cessazioni 

Conoscere la consistenza delle cessazioni previste nel futuro è una componente della 
pianificazione dei fabbisogni di personale da cui non è possibile prescindere, se si desidera 
gestire efficacemente il capitale umano. Alla data di adozione del presente Piano è possibile 
stimare le cessazioni previste nel triennio, anche sulla base dei pensionamenti, come di seguito 
riportato: 

 

Categoria (dal 01/04/2023: 
Area) 2025 2026 2027 

A (dal 01/04/2023: Area degli 
Operatori) 

- - - 

B (dal 01/04/2023: Area degli 
Operatori Esperti) 

- - - 

C (dal 01/04/2023: Area degli 
Istruttori) 

- - - 

D (dal 01/04//2023: Area dei 
Funzionari ed Elevata 
Qualificazione) 

- - - 

Dirigenti - - - 
 
Programmazione del fabbisogno 2025 – 2027 e strategia di copertura dello stesso. 

Sulla base delle premesse testé descritte, la strategia di programmazione del fabbisogno di 
personale per il triennio 2024 – 2026, tende alla copertura dei posti che si renderanno vacanti 
per quiescenza o dimissioni volontarie. Pertanto la programmazione delle assunzioni a tempo 
indeterminato per il 2025 – 2026 – 2027  è la seguente: 

Profilo 
Professionale 

Categoria 
01/04/2023: 

Area) 

Modalità di 
copertura del 
fabbisogno 

Anno di 
copertura 

del 
fabbisogno 

  NEGATIVO 2025 
 
NON si prevede assunzione a tempo determinato per l’attuazione dei progetti PNRR. 
 

Profilo 
Professionale 

Categoria 
(dal 

01/04/2023: 
Area) 

Modalità di 
copertura del 
fabbisogno 

Anno di 
copertura 

del 
fabbisogno 

  NEGATIVO  
 
La spesa per la suddetta assunzione è in deroga ai limiti imposti per il lavoro flessibile ed è 
etero-finanziata essendo contenuta nei quadri economici del progetto. 
 
 
Nel 2025-2027 si valuterà, altresì, l’utilizzo di convenzioni con altri enti al fine acquisire la 
figura del Segretario comunale tuttora vacante. 
La programmazione degli anni 2025 – 2026 - 2027 riguarda la sostituzione del personale 
eventualmente cessato per dimissioni volontarie.  
 
 
 
 
 
 



SOTTOSEZIONE 3.2 - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

 
 
FINALITA’ 
 
Il Comune di VILLATA ha avviato la sperimentazione del lavoro agile 
contestualmente al periodo di emergenza legato alla pandemia da Covid -19. 
Tale nuova modalità di lavoro si è inserita nel processo di innovazione 
dell’organizzazione del lavoro allo scopo di stimolare il cambiamento 
strutturale del funzionamento della Pubblica Amministrazione, in direzione di 
una maggiore efficacia dell’azione amministrativa, della produttività del lavoro 
e di orientamento ai risultati e di agevolare i tempi di vita e di lavoro. 
Nonostante l’Ente non avesse mai attuato alcuna sperimentazione del lavoro 
agile, ha dovuto fronteggiare l’emergenza sanitaria del 2020, contemperando 
l’esigenza di contrasto alla pandemia con la necessità di garantire l’erogazione 
dei servizi comunali. 
 
Stante le ridotte dimensioni del Comune di VILLATA e dovendo garantire il 
front office al pubblico, non è possibile procedere all’introduzione del lavoro 
agile nella consapevolezza dell’oggettiva difficoltà insita in tale operazione, 
difficoltà determinata dalla necessità di mettere in campo nuove competenze 
gestionali e dovendo garantire i servizi rivolti all’esterno. 
 

SOTTOSEZIONE 3.4 - PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

Nell'ambito delle finalità espresse dalla L. 125/1991 e successive modificazioni ed 
integrazioni, ossia "favorire l'occupazione femminile e realizzare l'uguaglianza 
sostanziale tra uomini e donne nel lavoro, anche mediante l'adozione di misure, 
denominate azioni positive per le donne, al fine di rimuovere gli ostacoli che di fatto 
impediscono la realizzazione di pari opportunità", è stato  adottato il Piano di azioni 
positive 

Con il Piano Azioni Positive I 'Amministrazione Comunale favorisce l'adozione di 
misure che garantiscano effettive pari opportunità nelle condizioni di lavoro e di 
sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei 
lavoratori in seno alla famiglia, con particolare riferimento: 

l. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di 
crescita e di miglioramento; 

2. agli orari di lavoro; 
3. all'individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di 
professionalità, anche attraverso l'attribuzione degli incentivi e delle progressioni 
economiche nel rispetto delle normative generali di settore e vigenti in materia; 
4. all'individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti 
con i principi di pari opportunità nel lavoro. 
Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le 
esigenze di servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di 
carriera, incentivi e progressioni economiche, continueranno a tenere conto dei 



principi generali previsti dalle normative in tema di pari opportunità al fine di 
garantire un giusto equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle professionali. 

 
 
SITUAZIONE ATTUALE 

L'analisi della situazione del personale dipendente in servizio a tempo 
indeterminato alla data odierna, presenta il seguente quadro di raffronto tra la 
situazione di uomini e donne lavoratrici: 

Lavoratori Area dei 

Funziona

ri e 

dell’Eleva

ta 

Qualificazione 

Area degli 

Istruttori; 

Area degli 

Operatori 

esperti 

Totale 

Uomini 0 0 0 0 

Donne 1 0 0 1 

 

Si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi 
dell'art. 48, comma 1 del DLGS n. 198/2006. 

PIANO DI AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2025-26-27  

PREMESSA 
La Giunta Comunale è formata da 2 Assessori e il Sindaco ed è attualmente composta da n. 3 
donne  

I Responsabili dei Servizi all’interno dell’Ente sono due, oltre al Segretario Comunale, 
entrambi donne. 

 dipendente comunale n. 1 Uomo 

Il Vice Segretario comunale, in convenzione con altri Enti, è uomo  

Questo Piano di Azioni Positive, che il Comune di VILLATA si appresta ad adottare, vuole 
essere un’opportunità per conoscere a fondo le reali esigenze delle donne lavoratrici e tentare di 
offrire risposte efficaci e rimuovere eventuali disagi dovuti a situazioni di vita che non si 
conciliano con le esigenze del luogo di lavoro. 

 

OBIETTIVI E AZIONI POSITIVE GENERALI 

Porre al centro l’attenzione alla persona, favorendo politiche di conciliazione tra responsabilità 
familiari e professionali, attraverso azioni che prendono in considerazione le differenze, le 
condizioni e le esigenze di donne e uomini all’interno dell’Ente. 

1. Sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione 
del lavoro attraverso la formazione e la conoscenza delle potenzialità e professionalità presenti 
all’interno dell’Ente Comunale. 



2. Individuare competenze di genere da valorizzare. 
 

Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa vengono di seguito indicati gli 
obiettivi da raggiungere e le azioni attraverso le quali raggiungere tali obiettivi: 

OBIETTIVI E AZIONI POSITIVE 

Obiettivo 1 

1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE 
Obiettivo: Promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento e di 
qualificazione professionale. Programmare attività formative che possano consentire a tutti i 
dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si 
potrà concretizzare, mediante l’utilizzo del “credito formativo”, nell’ambito di progressioni 
orizzontali e, ove possibile, verticali. 

Finalità strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso 
la gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti. Azione positiva 
1: I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con quelli 
delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. A tal fine verrà data 
maggiore importanza ai corsi organizzati internamente all’Amministrazione Comunale, 
utilizzando le professionalità esistenti. 

Azione positiva 2: Predisporre riunioni di Area con ciascun Responsabile al fine di monitorare 
la situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive 
esigenze, da vagliare successivamente in sede di Conferenza dei Responsabili. 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Servizio – Segretario Comunale. 

 

Obiettivo 2 

2. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 
Obiettivo: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale 
maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni 
di carriera, incentivi e progressioni economiche. 

Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance 
dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 

Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile 
che maschile. 

Azione positiva 2: 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 1: I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili 
con quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. A tal fine 
verrà data maggiore importanza ai corsi organizzati internamente all’Amministrazione 
Comunale, utilizzando le professionalità esistenti. 



Azione positiva 2: Predisporre riunioni di Area con ciascun Responsabile al fine di monitorare 
la situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive 
esigenze, da vagliare successivamente in sede di Conferenza dei Responsabili. 

 

Obiettivo 3 

3. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE 
Obiettivo: 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 Servizi, favorire maggiore 
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione 
alle azioni che l’Amministrazione intende intraprendere. 

Azione positiva 1: Il Comune di VILLATA si impegna a presentare e diffondere il Piano di 
Azioni Positive e dei risultati sul monitoraggio della realizzazione. L’Amministrazione si 
impegna a diffondere, tra il personale i contenuti della legge sui congedi parentali e le modalità 
per utilizzare tali istituti. 

Il Comune si propone di promuovere le buone pratiche realizzate presso altri Enti o Aziende e 
valutazione della loro trasferibilità all’interno dell’Ente. 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Servizio - Segretario Comunale. 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Servizio, a tutti i cittadini. 

Obiettivo 6 

4. Descrizione Intervento: MOLESTIE, MOBBING E DISCRIMINAZIONI. 
Obiettivo: Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestia, mobbing e discriminazioni. 

Finalità strategica: Evitare l’insorgere di situazioni che creino casi di molestia, mobbing e 
discriminazioni e favorire la cooperazione e l’integrazione tra dipendenti di sesso diverso. 

Azione positiva 1: Il Comune di VILLATA si impegna a far sì che non si creino situazioni 
conflittuali sul posto di lavoro, determinate da: 

- Pressioni o molestie sessuali 
- Mobbing 
- Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 
discriminazioni. 
Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Servizio – Segretario Comunale.  

 

Obiettivo 5 

5. Descrizione Intervento: ASSUNZIONI 
Obiettivo: Rispettare pienamente i principi normativi in materia di assunzione di cui alle 
leggi n° 903/77 – n° 125/91 – D. Lgs. n° 196/2000. 

Finalità strategica: L’ente si propone di garantire pari opportunità fra uomini e donne per 
l’accesso al lavoro dichiarando espressamente tale principio nei bandi di selezione di 
personale. Non vi è alcuna possibilità che si privilegi l’uno o l’altro sesso. 



Il Comune di VILLATA si impegna a riservare alle donne almeno 1/3 dei posti di componenti 
delle commissioni di concorso o selezione. 

Azione positiva 1: Rispetto delle norme fin dalla predisposizione del bando di selezione o di 
concorso 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabile di Servizio - Segretario Comunale.  

 

 

PIAO - SEZIONE 4 
MONITORAGGIO 

 
 
Il monitoraggio costituisce un processo organizzativo funzionale alla verifica, 
strutturata e programmata, dello stato di attuazione degli obiettivi strategici, operativi 
ed esecutivi dell’ente.  
L’attività di monitoraggio dovrà concentrarsi sulle risultanze di:  
- sottosezioni Valore pubblico e Performance, secondo le modalità stabilite dagli 
articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del D.Lgs. del 27 ottobre 2009, n. 150; 
- sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza, secondo le indicazioni di ANAC; 
- sezione Organizzazione e capitale umano, su base triennale e di competenza 
dell’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV/Nucleo) o 
struttura analoga.  
Trattandosi di Comune sotto i 50 dipendenti non è previsto il monitoraggio. 
 


