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PREMESSA 

Il presente documento costituisce il documento definito “Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO)” introdotto dall’art. 6 del D.L. n. 80/2021 

il quale ha assorbito diversi strumenti di programmazione che, fino ad oggi, godevano di una propria autonomia. 

 

Riferimenti normativi 

L’art. 6 “Piano integrato di attività e organizzazione” del D.L. 80/21 stabilisce quanto segue: 

“ 1. Per assicurare la qualità e la trasparenza dell'attività amministrativa e migliorare la qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere alla costante e 

progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di accesso, le pubbliche amministrazioni, con esclusione delle scuole di ogni 

ordine e grado e delle istituzioni educative, di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con più di cinquanta dipendenti, entro il 31 

gennaio di ogni anno adottano il Piano integrato di attività e organizzazione, di seguito denominato Piano, nel rispetto delle vigenti discipline di settore e, in particolare, 

del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e della legge 6 novembre 2012, n. 190. 

2. Il Piano ha durata triennale, viene aggiornato annualmente e definisce: 

a) gli obiettivi programmatici e strategici della performance secondo i principi e criteri direttivi di cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 

150, stabilendo il necessario collegamento della performance individuale ai risultati della performance organizzativa; 

b) la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, 

finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo 

delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali e all'accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale, correlati all'ambito 

d'impiego e alla progressione di carriera del personale; 

c) compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di personale, di cui all'articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, 

n. 165, gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne, prevedendo, oltre alle forme di reclutamento 

ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata alle progressioni di carriera del personale, anche tra aree diverse, e le 

modalità di valorizzazione a tal  fine  dell'esperienza professionale maturata e dell'accrescimento culturale conseguito anche attraverso le attività poste in essere 

ai sensi della lettera b), assicurando adeguata informazione alle organizzazioni sindacali; 

d) gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell'attività e dell'organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in 



materia di contrasto alla corruzione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in conformità agli indirizzi adottati dall'Autorità nazionale 

anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione; 

e) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, 

nonché la pianificazione delle attività inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure effettuata attraverso strumenti 

automatizzati; 

f) 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; 

g) le modalità e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi. 
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SEZIONE  

2. 

 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

Sottosezione 2.1 – Valore Pubblico 

 

La prima definizione di valore pubblico collegata alla performance si ritrova nelle linee guida n. 2/2017 della Funzione Pubblica inteso come 

“miglioramento del livello di benessere dei destinatari delle politiche e dei servizi”. “Gli indicatori d’impatto esprimono l’effetto atteso o generato 

(outcome) da una politica o da un servizio sui destinatari diretti o indiretti, nel medio-lungo termine, nell’ottica della creazione di valore pubblico, 

ovvero del miglioramento del livello di benessere economico-sociale rispetto alle condizioni di partenza della politica o del servizio”. 

Si riportano di seguito le principali categorie di indicatori di impatto: 

 impatto sociale: esprime l’impatto indotto sulle varie componenti della società (giovani, anziani, turisti, ecc.) e sulle relative condizioni sociali e può 

essere misurato in valori assoluti oppure come variazione percentuale rispetto allo stato di bisogno; 

 impatto economico: esprime l’impatto indotto sulle varie componenti del tessuto economico (altre istituzioni, imprese, terzo settore, ecc.) e sulle relative 

condizioni economiche e può essere misurato in valori assoluti oppure come variazione percentuale rispetto alla condizione economica di partenza; 

 impatto ambientale: esprime l’impatto indotto sulle varie componenti del contesto geo-morfologico in cui opera l’amministrazione e sulle relative 

condizioni ambientali e può essere misurato in valori assoluti oppure come variazione percentuale rispetto alla condizione ambientale di partenza. 



L’amministrazione crea valore pubblico quando persegue (e consegue) un miglioramento congiunto ed equilibrato degli impatti delle diverse categorie cui 

quelle politiche sono rivolte. 

Nella prospettiva del risk management (corruttivo) la gestione del rischio deve contribuire alla generazione di Valore Pubblico, inteso come il 

miglioramento del livello di benessere delle comunità̀ di riferimento delle PA, mediante la riduzione del rischio di erosione del Valore Pubblico a seguito 

di fenomeni corruttivi. 

Dalla integrazione tra Performance & Risk management deriva il Modello di Public Value Governance finalizzato alla creazione e protezione del Valore 

Pubblico. Con il quale la pa si propone di governare in forma sinergica: 

• il Ciclo del Performance Management, al fine di potenziare il Valore Pubblico; 

• il Ciclo del Risk Management, al fine di proteggere il Valore Pubblico. 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

Il sistema integrato di pianificazione e controllo per la  gestione  del  ciclo  della  performance  è definito nei vigenti "regolamento 

sull'organizzazione degli uffici e dei servizi”, “regolamento per la disciplina del sistema integrato dei Controlli Interni” e “regolamento 

contenente i criteri per la definizione, misurazione e valutazione della performance del personale dirigente e non dirigente”. 

Tale sistema, armonizzando ai principi del Decreto Legislativo 150/2009 «Attuazione delle legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia  di  

ottimizzazione  della  produttività  del  lavoro  pubblico  e  di efficienza e trasparenza  delle  pubbliche  amministrazioni»  e  successive  

modificazioni  ed integrazioni gli strumenti di pianificazione e controllo delineati dal Decreto Legislativo 267/2000 

«Testo Unico delle leggi sull'ordinamento degli Enti Locali»  e  successive  modificazioni  ed integrazioni (di seguito TUEL), prevede la 

definizione degli obiettivi strategici, operativi e gestionali, degli indicatori e dei target attesi attraverso i seguenti strumenti di 

programmazione: 

1) Linee Programmatiche di mandato 2022/2027 (articolo 46 del TUEL), presentate al Consiglio Comunale all'inizio del mandato 

amministrativo, che individuano le priorità strategiche e costituiscono il presupposto per lo sviluppo del  sistema  di  programmazione  

pluriennale  e annuale delle risorse e delle performance dell'Ente; 

2) Documento Unico di Programmazione (articolo 170 del TUEL), che permette l'attività di guida strategica e operativa dell'Ente ed è il 

presupposto necessario, nel rispetto del principio di coordinamento e coerenza, dei documenti di bilancio e di tutti gli altri documenti di 

programmazione aggiornata; 

3) Piano Esecutivo di Gestione (articolo 169 del TUEL), approvato dalla Giunta su proposta del Segretario Generale, che declina gli 

obiettivi della programmazione operativa contenuta nel Documento Unico di Programmazione nella dimensione gestionale  propria  del  

livello  di intervento e responsabilità dirigenziale affidando ai dirigenti responsabili dei servizi obiettivi e risorse. 

Gli obiettivi strategici, operativi e gestionali sono declinati attraverso un percorso top-down che, partendo dagli indirizzi strategici 

contenuti nelle linee programmatiche, definisce in un processo "a cascata" una mappa logica e programmatica che rappresenta e mette 

a sistema i legami tra il programma di mandato, le linee strategiche di intervento, gli obiettivi programmatici e gli obiettivi gestionali. 



Gli obiettivi strategici rappresentati nel  Documento  Unico  di  Programmazione  a  livello  di "Missione" rappresentano le finalità di 

cambiamento di medio/lungo periodo (outcome finale) che l'Amministrazione intende realizzare del proprio mandato nell'ambito delle aree 

di intervento istituzionale dell'Ente Locale. 

Gli obiettivi operativi rappresentati nel Documento Unico di Programmazione a  livello  di "Programma" costituiscono strumento per il 

conseguimento degli obiettivi strategici traguardando risultati di breve/medio periodo (outcome intermedio). 

 

 

 

SOTTOSEZIONE 2.2  – PERFORMANCE

 

Titolo I - Aspetti generali 

Art.1 - Oggetto 

1. Le disposizioni contenute nel presente regolamento costituiscono il sistema di misurazione e valutazione della performance, adottato in attuazione dell’art. 7 del 

D.Lgs. 150/2009. 

2. Il presente Regolamento attua le disposizioni di principio richiamate dagli articoli 16 e 31 del D.lgs. 150/2009 e ogni disposizione di legge dalla quale discendono 

prescrizioni rilevanti ai fini della valutazione della performance organizzativa e individuale. 

Art. 2 - Principi generali 

1. Il Comune misura e valuta la performance con riferimento al suo complesso, alle unità organizzative in cui si articola e ai singoli dipendenti, secondo modalità 

conformi alle norme di legge, alle direttive impartite dal Dipartimento della Funzione pubblica e a quanto disposto con il presente Regolamento. 

2. Il Comune promuove il merito e il miglioramento della performance organizzativa e individuale, secondo logiche meritocratiche, nonché valorizzando i 

dipendenti che conseguono le migliori performance attraverso l'attribuzione selettiva di incentivi economici e di carriera. 

3. E' vietata la distribuzione indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi collegati alla performance in assenza delle verifiche e delle attestazioni 

sui risultati effettuate in base alle disposizioni del presente Regolamento. 

4. Il rispetto delle disposizioni del presente Regolamento è condizione necessaria per l'erogazione di premi legati al merito ed alla performance. 



Art. 3 - Finalità 

1. La valutazione delle performance è condizione necessaria ed è rilevante ai fini dell’erogazione dei premi e degli incentivi, incluso il trattamento retributivo 

legato alla performance, del riconoscimento delle progressioni economiche, dell’attribuzione di incarichi di responsabilità, incluso il conferimento di incarichi 

di posizione organizzativa. 

Art. 4 - Trasparenza 

1. In attuazione delle disposizioni del d.lgs. 33/2013, l’Ente adotta modalità e strumenti di comunicazione che garantiscono la massima trasparenza delle 

informazioni concernenti ogni fase del ciclo di gestione della performance. A tal fine l’Ente pubblica sul proprio sito istituzionale, in apposita sezione di facile 

accesso e consultazione, denominata “Amministrazione trasparente”, il Piano e la Relazione sulla performance nonché i rapporti di monitoraggio intermedio e 

le relazioni del Nucleo di valutazione. 

2. Sul sito istituzionale dell’Ente deve essere, inoltre, pubblicato ogni ulteriore documento e informazione richiesti dalla normativa nazionale vigente in materia o 

dal presente regolamento. 

3. In caso di mancato assolvimento degli obblighi di pubblicazione di cui al presente articolo è fatto divieto di erogazione della retribuzione di risultato ai 

responsabili degli uffici coinvolti. 

TITOLO II  - Ciclo di gestione della performance 

Art. 5 – Definizione 

1. Ai fini dell'attuazione dei principi generali di cui all'articolo 2, l’Ente sviluppa, in maniera coerente con la programmazione finanziaria e di bilancio, il ciclo di 

gestione della performance. 

2. Il ciclo di gestione della performance viene attivato annualmente con l’approvazione del Piano della performance e si conclude con l’approvazione e validazione 

della Relazione sulla performance e con la formalizzazione definitiva delle valutazioni individuali. 

Art. 6 – Il piano della performance 

 

1. Al fine di assicurare la qualità, comprensibilità ed attendibilità dei documenti di rappresentazione della performance, la Giunta comunale approva, entro e non 

oltre il 31 gennaio, un documento programmatico triennale, denominato Piano della performance, definito in collaborazione con i vertici dell'amministrazione, 

secondo gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzione pubblica e che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi in coerenza con i 

contenuti, gli strumenti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio. Il piano della performance costituisce una sezione del Piano esecutivo di 

gestione. 



2. Nel caso di differimento del termine di approvazione del bilancio e conseguentemente del piano esecutivo di gestione, viene approvato un Piano della 

performance stralcio che, con le necessarie rimodulazioni, confluirà nell’apposita sezione del Peg come previsto dal primo comma. 

3. Gli obiettivi strategici, da utilizzare ai fini della misurazione della performance organizzativa, vengono individuati tra quelli previsti dalla sezione strategica del 

Documento unico di programmazione con le opportune integrazioni informative necessarie per la misurazione. 

4. Gli obiettivi operativi, da utilizzare ai fini della misurazione della performance organizzativa, vengono individuati tra quelli previsti dalla sezione operativa del 

Documento unico di programmazione, salvo eventuali integrazioni necessarie per garantire la piena copertura di tutte le unità organizzative e previo ampliamento 

dell’operatività degli obiettivi strategici. 

5. Gli obiettivi strategici ed operativi, che costituiscono parte integrante del Piano della performance, vengono adeguatamente misurati attraverso opportuni 

indicatori in modo da rispettare i requisiti propri degli obiettivi di performance come individuati dall’art. 5 del Decreto 150/2009. Nell’ambito delle missioni e 

dei programmi nei quali sono classificati vengono identificate le risorse finanziare. 

6. Il Piano della performance individua, nell’ambito del programma di mandato, gli obiettivi strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli obiettivi finali 

ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori e i valori target per la misurazione e la valutazione della performance dell'amministrazione e delle unità organizzative, 

nonché gli obiettivi individuali assegnati al Segretario comunale e ai responsabili delle  strutture apicali e assimilate. 

7.  Il Piano della performance comprende: 

a) gli obiettivi strategici, che fanno riferimento ad orizzonti temporali pluriennali e sono correlati alle priorità politiche dell’amministrazione; 

b) gli obiettivi operativi, con valenza annuale, assegnati alle singole unità organizzative in cui si articola l’Ente; 

c) gli obiettivi individuali annuali del Segretario comunale e dei responsabili delle  strutture apicali  e assimilate.  

8. Il piano della performance definisce le modalità di misurazione e valutazione della performance generale di Ente, secondo quanto stabilito dall’art. 8. 

9. In coerenza con il Piano della performance sono assegnati annualmente, dai titolari del potere valutativo, gli obiettivi al personale non titolare di posizione 

organizzativa.  

10. Eventuali variazioni durante l'esercizio degli obiettivi e degli indicatori della performance organizzativa e individuale sono tempestivamente inserite all'interno 

nel Piano della performance in presenza di eventi oggettivamente imprevedibili e successivi all’approvazione del Piano o in relazione ad un cambiamento 

dell’assetto organizzativo o del quadro delle risorse finanziarie. In ogni caso le eventuali rimodulazioni del Piano devono essere completate entro il 31 luglio di 

ciascun anno. 



11. La mancata adozione del Piano della performance costituisce condizione ostativa all’erogazione di premi e incentivi a qualsiasi titolo e in relazione ad ogni 

tipologia di incarico. 

12. In caso di incompleta adozione del Piano della performance è fatto divieto di erogazione della retribuzione di risultato ai responsabili di unità organizzativa che 

risultano avere concorso alla incompleta adozione del Piano, per omissione o inerzia nell'adempimento dei propri compiti. 

13. Nelle more dell’approvazione e validazione della Relazione sulla performance relativa all’anno precedente, i sistemi di rilevazione interni forniscono i valori 

iniziali, disponibili al momento della definizione dei target, salvo recepire successivamente la rispettiva rideterminazione proporzionale sulla base dei risultati 

validati. 

14. Gli obiettivi di performance devono rispettare i requisiti previsti dall’art. 5, comma 2, del D.Lgs. 150/2009. 

Art. 7 – la Relazione sulla performance 

1 Al fine di assicurare la qualità, comprensibilità ed attendibilità dei documenti di rappresentazione della performance, la Giunta comunale approva ogni anno, 

entro il 31 maggio, un documento denominato Relazione sulla performance. 

2 La relazione sulla performance viene elaborata, in base ai dati di monitoraggio degli obiettivi strategici e operativi, dalle strutture di governo del ciclo della 

performance con il concorso dei responsabili delle unità organizzative di vertice. 

3 La Relazione sulla performance fornisce: 

a) un indicatore sintetico della performance generale di Ente; 

b) un indicatore sintetico del grado di raggiungimento degli obiettivi operativi per ogni unità organizzativa di primo livello; 

c) per ogni obiettivo strategico un indicatore sintetico del grado di raggiungimento per ciascun obiettivo strategico misurato attraverso gli indicatori di impatto o 

secondo le modalità previste dal Piano della performance; 

d) il grado di raggiungimento degli obiettivi individuali del Segretario comunale e dei responsabili delle unità organizzative di primo livello; 

e) ogni utile indicazione per motivare le ragioni degli scostamenti. 

4. La Relazione sulla performance è corredata da report settoriali distinti per categorie di interlocutori e contenenti le informazioni di specifico interesse e fornire 

una quadro classificatorio degli obiettivi e indicatori rispetto agli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa di cui all’art. 8 del D.Lgs. 

150/2009. 



5. In caso di mancata adozione della Relazione sulla performance è fatto divieto di erogazione della retribuzione di risultato e di ogni altra forma di incentivo o 

premio. 

6. La relazione approvata viene trasmessa immediatamente al Nucleo di valutazione affinché venga sottoposta a validazione entro il 30 giugno. 

7.  In caso di esito negativo della validazione potrà essere elaborata ed approvata una nuova versione qualora i rilievi critici del Nucleo di valutazione siano 

superabili. 

8. Il Nucleo di valutazione può decidere di sospendere la procedura di validazione qualora dall’esame risultino criticità che possano essere superate attraverso una 

modifica del documento.  

9. Nei casi previsti dai precedenti commi la  relazione riapprovata viene nuovamente sottoposta al Nucleo di valutazione per la validazione. 

10.  Non sono in  ogni caso sanabili le criticità correlate alla ritardata approvazione del piano. 

11.  La Relazione sulla performance fornisce ogni dettaglio utile per comprendere le modalità di calcolo degli indicatori sintetici di performance.  

Art. 8 – Performance generale di Ente 

1. Il Piano della performance definisce le modalità per misurazione della performance generale dell’amministrazione secondo una delle seguenti opzioni: 

a. La media ponderata del grado di raggiungimento degli obiettivi strategici misurata attraverso gli indicatori di impatto. 

b. Il grado di raggiungimento degli obiettivi strategici misurata attraverso gli indicatori di impatto e gli obiettivi operativi. 

c. La individuazione di specifici indicatori e target, selezionati anche nell’ambito degli indicatori di bilancio e/o degli indicatori utilizzati per la misurazione degli 

obiettivi strategici ed organizzativi e/o tramite il ricorso a specifici indicatori relativi alla salute finanziaria, organizzativa. 

d. La individuazione di specifici indicatori e target che rappresentano al meglio la reputazione dell’Ente anche in relazione al programma di mandato. 

Art. 9 – Performance organizzativa 

1. La performance organizzativa è il grado di raggiungimento degli obiettivi operativi assegnati ad un’unità organizzativa, comunque denominata, conseguito 

attraverso l’azione delle medesime strutture; gli obiettivi vengono individuati nell’ambito della missione istituzionale dell’ente e delle linee programmatiche di 

mandato, per la soddisfazione degli bisogni degli utenti e degli altri stakeholder. 

2. La misurazione e la valutazione della performance organizzativa avviene attraverso obiettivi operativi misurati con un sistema di indicatori a rilevanza interna 

ed esterna, opportunamente ponderati. Gli obiettivi operativi devono essere correlati ai corrispondenti obiettivi del Documento unico di programmazione. Il 



Piano della performance può prevedere ulteriori obiettivi operativi al fine di garantire una completa copertura delle unità organizzative anche ampliando l’area 

di operatività degli obiettivi strategici. 

3.   Gli obiettivi rilevanti ai fini della misurazione della performance organizzativa sono individuati nel Piano della performance, che è parte integrante del Piano 

esecutivo di gestione, per ciascuna unità organizzativa di primo livello. 

4.   La performance organizzativa tiene conto anche delle misure di prevenzione della corruzione previste dal corrispondente PTPC e delle misure finalizzate a 

migliorare il livello di trasparenza previste dal medesimo Piano. La percentuale di incidenza di queste misure, che confluiscono in un unico obiettivo operativo, 

è determinata annualmente dal Piano della performance. In assenza di specifiche indicazioni è pari al 20% rispetto all’incidenza della performance organizzativa. 

Il piano della performance può definire, in alternativa, quali misure debbano incidere sulla misurazione della performance organizzativa e, se non già previsto 

dal PTPC, ricondurle alle singole unità organizzative  

5. La performance organizzativa viene misurata in relazione ad uno o più degli ambiti previsti dall’art. 8 del d.lgs. 150/2009.  

7. Gli obiettivi, strategici e operativi, sono classificati con riferimento agli ambiti di misurazione di cui al precedente comma, in relazione ai quali i documenti di 

rappresentazione della performance rendono conto delle modalità di coinvolgimento degli stakeholder. 

Art. 10 – Performance Individuale del Segretario comunale 

1. La performance individuale del Segretario comunale è rappresentata dall’esito della valutazione individuale come disciplinata dal presente articolo. 

2. Nell’ipotesi in cui il Segretario Generale eserciti esclusivamente le funzioni previste dall’art. 97 comma 4 lettere a), b) e c) la valutazione della performance 

individuale è collegata:  

a. al raggiungimento degli obiettivi individuali connessi alle funzioni proprie del Segretario comunale e agli eventuali incarichi aggiuntivi;  

b. alla performance generale di Ente; 

c. alle competenze professionali e manageriali dimostrate e ai comportamenti organizzativi richiesti per il più efficace svolgimento delle funzioni assegnate. 

3. Nell’ipotesi in cui il Segretario Generale eserciti funzioni di responsabilità di specifiche unità organizzative in base all’art. 97 comma 4, lettera d) del D.Lgs. 

267/2000, la valutazione della performance individuale è collegata:  

a. al raggiungimento degli obiettivi individuali, inclusi quelli connessi alle funzioni proprie del Segretario Generale;  

b. alla performance organizzativa di una o più strutture di diretta responsabilità;  

c. alla performance di Ente; 



d. alle competenze professionali e manageriali dimostrate e ai comportamenti organizzativi richiesti per il più efficace svolgimento delle funzioni assegnate. 

4. Il peso degli elementi di valutazione di cui ai commi precedenti è definito in allegato al presente regolamento. 

5. In sede di attribuzione degli obiettivi individuali è possibile integrare e specificare le declaratorie dei comportamenti professionali e organizzativi al fine di 

tenere conto delle specifiche funzioni assegnate. 

Art. 11 – Performance Individuale dei titolari di posizione organizzativa 

1. La performance individuale dei titolari di posizione organizzativa è rappresentata dall’esito della valutazione individuale come disciplinata dal presente articolo. 

2. La valutazione della performance individuale dei titolari di posizione organizzativa è articolata sui seguenti fattori di valutazione: 

a) performance organizzativa della unità organizzativa di diretta responsabilità o, in assenza di specifici obiettivi operativi, dell’unità organizzativa di livello 

superiore; 

b) performance generale dell’Ente; 

c) grado di raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati; 

d) competenze professionali e manageriali dimostrate e i comportamenti organizzativi richiesti per il più efficace svolgimento delle funzioni assegnate. 

3. Il peso degli elementi di valutazione di cui ai commi precedenti è definito in allegato al presente regolamento. 

4.    Nell’ipotesi in cui al titolare di posizione organizzativa venga affidato l’interim di altre unità organizzative, si applica il medesimo schema valutativo e verranno 

effettuate distinte valutazioni. La retribuzione di risultato, anche per le unità organizzative per le quali viene affidato l’interim, è determinata secondo le regole 

contrattuali vigenti.  

5.    In sede di attribuzione degli obiettivi individuali è possibile integrare e specificare le declaratorie dei comportamenti professionali e organizzativi al fine di 

tenere conto delle specifiche funzioni assegnate. 

6. Al fine di rendere quanto più possibile omogeneo il processo valutativo, i Dirigenti,  con il concorso del Segretario generale e il supporto metodologico del 

Nucleo di Valutazione, provvedono, preliminarmente, a definire, in ambito collegiale, ulteriori elementi di dettaglio per l’ottimale discriminazione dei 

comportamenti organizzativi e delle competenze possedute dai titolari di posizione organizzativa. 

Art. 12 – Performance individuale del personale 

1. La performance individuale del personale è rappresentata dall’esito della valutazione individuale come disciplinata dal presente articolo. 

2. La valutazione della performance individuale del personale è articolata sui seguenti fattori di valutazione: 



a) performance organizzativa della struttura di appartenenza; 

b) grado di raggiungimento degli obiettivi individuali o di gruppo assegnati; 

a) competenze dimostrate e comportamenti professionali e organizzativi. 

3. Il peso degli elementi di valutazione di cui ai commi precedenti è definito in allegato al presente regolamento. 

4.    In sede di attribuzione degli obiettivi individuali è possibile integrare e specificare le declaratorie dei comportamenti professionali e organizzativi al fine di 

tenere conto delle specifiche funzioni assegnate. 

5. Al fine di rendere quanto più possibile omogeneo il processo valutativo, i Dirigenti,  con il concorso del Segretario generale e il supporto metodologico del 

Nucleo di Valutazione, provvedono, preliminarmente, a definire, in ambito collegiale, ulteriori elementi di dettaglio per l’ottimale discriminazione dei 

comportamenti organizzativi e delle competenze possedute dai dipendenti. 

TITOLO III  - La valutazione individuale 

Art. 13 – La titolarità del potere valutativo 

1. Il Segretario comunale è valutato dal Sindaco sulla base di una proposta formulata dal Nucleo di valutazione. 

2. I responsabili delle unità organizzative di primo livello sono valutati dal Sindaco sulla base di una proposta formulata dal Nucleo di valutazione. 

3. Nel caso in cui per l’asimmetria temporale tra il momento della valutazione e il periodo di riferimento della medesima il titolare del potere valutativo coincida 

con il  valutato, la valutazione viene effettuata, su proposta del Nucleo di valutazione, dall’organo politico di vertice. 

4. Il personale non titolare di posizione organizzativa è valutato dal titolare di posizione organizzativa responsabile dell’unità organizzativa di primo livello di 

assegnazione. 

5. Il personale che, nel corso dell’anno, viene trasferito in un’altra unità organizzativa è valutato tenendo conto della percentuale di raggiungimento al 31/12 degli 

obiettivi assegnatigli dal responsabile dell’unità organizzativa presso cui ha prestato l’attività prevalente nel corso dell’anno. Il medesimo personale, con 

riferimento alle competenze professionali ed ai comportamenti organizzativi, viene valutato dal responsabile dell’unità organizzativa al quale il dipendente 

risulta assegnato al 31 dicembre dell’anno di riferimento, sentito il/i responsabile/i precedente/i rispetto al periodo di lavoro svolto in altra/e unità organizzativa/e. 

6. Il personale proveniente da altri enti in posizione di comando viene valutato dal responsabile dell’unità organizzativa cui è assegnato. 

7. Il personale proveniente da altri enti in posizione di distacco o utilizzo funzionale viene valutato dal responsabile dell’ente di provenienza cui risulta assegnato 

al quale verranno fornite le necessarie informazioni dal responsabile della struttura presso la quale espleta la prestazione lavorativa. 



8. Il personale assegnato ad altri enti in posizione di distacco o utilizzo funzionale, viene valutato dal responsabile dell’unità organizzativa cui risulta assegnato 

che acquisirà le necessarie informazioni dal responsabile dell’Ente presso il quale svolge la prestazione lavorativa. 

9. Non si procede alla valutazione individuale nelle ipotesi in cui:  

a. il dipendente abbia prestato servizio per un periodo inferiore ad un trimestre;  

b. il dipendente abbia prestato servizio per uno o più periodi lavorativi tali da non garantire la concreta possibilità di una valutazione secondo il giudizio, espresso 

con atto motivato, del titolare del potere valutativo; 

c. in tutti i casi in cui non si sia proceduto all’assegnazione degli obiettivi individuali e/o all’individuazione degli indicatori relativi alla unità organizzativa di 

assegnazione. 

Art. 14 – Il processo valutativo 

1. Entro 10 giorni dalla validazione della Relazione sulla performance i titolari del potere valutativo e il Nucleo di valutazione avviano, per la parte di competenza, 

le procedure valutative. A tal fine possono richiedere  ai destinatari della valutazione un’apposita relazione individuale con la quale fornire elementi utili in 

relazione a ciascun fattore valutativo previsto per la specifica posizione. La mancata predisposizione della relazione nei termini assegnati dal titolare del potere 

valutativo o dal Nucleo di valutazione, verrà valutato nell’ambito delle declaratorie dei comportamenti professionali. 

2. Qualora ai fini della valutazione della capacità di differenziazione delle valutazioni sia necessario effettuare prioritariamente la valutazione del personale non 

titolare di posizione organizzativa, il Nucleo di valutazione diramerà apposite istruzioni operative al fine di definire una cronologia appropriata. 

3. Le procedure di valutazione devono concludersi entro 30 giorni con la notifica delle relative schede finali di valutazione e con la formulazione delle proposte di 

valutazione da parte del Nucleo di valutazione. 

4. I titolari del potere valutativo e il Nucleo di valutazione possono effettuare un colloquio valutativo che è obbligatorio nella ipotesi in cui si prospetti una 

valutazione negativa. In questo caso il titolare del potere valutativo e il Nucleo di valutazione trasmettono al destinatario della valutazione un preavviso di 

valutazione negativa con la finalità di raccogliere ulteriori elementi utili alla conclusione della valutazione. In questa ipotesi il dipendente potrà farsi assistere al 

colloquio da una persona di sua fiducia o dall’associazione sindacale cui ha aderito o conferito mandato. 

Art. 15 – Valutazione negativa e procedure di conciliazione 

1. Si considera negativa una valutazione all’esito della quale non spetta alcuna premialità individuale e verrà valutata per le finalità previste dall’art. 55-quater, 

comma 1, lettera f-quinquies del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165/2001 quando sia accompagnata dalla valutazione negativa dello specifico 

comportamento professionale correlato all’insufficiente rendimento. 



2. Entro 10 giorni dalla data della trasmissione della scheda definitiva di valutazione, il valutato può presentare al valutatore una richiesta di conciliazione in forma 

scritta, necessariamente motivata e circostanziata. Il valutatore decide entro 20 giorni unitamente ad un componente designato dal Nucleo di valutazione, previo 

colloquio obbligatorio con il valutato. Nel caso di contrasto prevale la posizione del componente del Nucleo di valutazione. 

3. Ai fini della conciliazione il valutatore può farsi assistere da una persona di sua fiducia o dall’associazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato. 

4. Se la richiesta viene effettuata dal segretario comunale, la conciliazione viene effettuata da un collegio composto dal Nucleo di valutazione e dal Sindaco. In 

caso di contrasto prevale la posizione del Nucleo di valutazione espressa a maggioranza. 

Art. 16 – Misurazione e valutazione 

1. Il valutatore può discostarsi dagli esiti delle misurazioni dei fattori valutativi, previa adeguata motivazione, quando il raggiungimento degli obiettivi sia stato 

condizionato dalla presenza: 

a) di variabili esogene oggettive non controllabili dall’Ente e dal singolo valutato; 

b) di variabili endogene oggettive non controllabili dall’Ente e dal singolo valutato; 

c) di un alto grado di innovatività ed incertezza dell’area dei servizi presidiata dall’unità organizzativa di riferimento, atto a giustificare una misurazione meno 

meccanicistica. 

2. Il valutatore può discostarsi anche negativamente dagli esiti delle misurazioni dei fattori valutativi, previa adeguata motivazione, quando il raggiungimento degli 

obiettivi sia stato influenzato dalla carenza delle condizioni minimali degli obiettivi di performance o dall’assenza di qualsiasi indicazione circa il tendenziale 

miglioramento della qualità dei servizi in relazione alle specifica situazione di contesto. 

 

TITOLO IV  - Gli istituti premiali 

Art. 17 – Risorse destinate alla performance 

1. Le risorse destinate a premiare rispettivamente la performance organizzativa e la performance individuale sono individuate nell’ambito dell’assetto normativo e 

contrattale vigente nel rispetto dei vincoli di finanza pubblica. 



Art. 18 – Retribuzione di risultato del Segretario comunale 

1. La retribuzione di risultato massima e la relativa ripartizione in due quote per remunerare rispettivamente la performance individuale e organizzativa, sono 

determinati secondo i criteri definiti in sede di contrattazione collettiva. Nelle more del rinnovo contrattuale si applica la retribuzione di risultato unica prevista 

dal vigente CCNL. 

2. Sono previsti 4 livelli premiali, secondo le tabella riportata in allegato, a ciascuno dei quali corrisponde una percentuale della quota di retribuzione di risultato 

destinata a remunerare la performance individuale. 

Art. 19 – Retribuzione di risultato per i titolari di posizione organizzativa 

1. La retribuzione di risultato massima e la relativa ripartizione in due quote per remunerare rispettivamente la performance individuale e organizzativa, sono 

determinati secondo i criteri definiti in sede di contrattazione decentrata.  

2. In attuazione di quanto previsto dall’art. 7, comma 4, lettera j) del CCNL funzioni locali 21.5.2018 si procede, secondo quanto stabilito dalla contrattazione 

decentrata, alla riduzione complessiva della retribuzione di risultato al fine di tenere conto dei compensi e incentivi che specifiche disposizioni di legge prevedano 

a favore del personale che svolgono attività particolari definite dalla legge. 

3. Per la remunerazione della performance organizzativa viene utilizzata la percentuale di sintesi determinata, secondo le modalità previste dal presente 

regolamento, come media aritmetica della performance generale di Ente e la performance dell’ unità organizzativa di diretta responsabilità. 

4. In caso di conferimento di incarico di posizione organizzativa a personale utilizzato a tempo parziale presso altri enti o presso servizi in convenzione, incluse le 

Unioni di comuni, la retribuzione di risultato complessiva massima erogabile viene riproporzionata sulla base della riduzione della prestazione lavorativa. 

5. Sono previsti 4 livelli premiali, secondo la tabella riportata in allegato, a ciascuno dei quali corrisponde una percentuale della quota di retribuzione di risultato 

destinata a remunerare la performance individuale. 

6. La retribuzione di risultato spettante per gli incarichi ad interim viene erogata secondo le medesime modalità previste dal precedente comma in relazione 

all’importo massimo previsto per tale tipologia di incarichi all’esito della corrispondente valutazione individuale. 

7. La quota di retribuzione di risultato destinata a remunerare la performance organizzativa viene erogata tenendo conto dei medesimi livelli premiali e delle 

medesime percentuali di cui al comma precedente. 

Art. 20 – Il premio individuale 

1. Il premio individuale al personale non titolare di posizione organizzativa viene erogato a seguito della valutazione della performance individuale da parte del 

responsabile preposto alla struttura di appartenenza.  



2. Il premio individuale di base è quello minimo spettante nel caso di valutazione positiva, differenziato in virtù delle retribuzioni di base corrispondenti alle diverse 

categorie di inquadramento. 

3. Sono previsti 4 livelli premiali a ciascuno dei quali corrisponde un moltiplicatore rispetto al premio base come previsto dalla tabella riportata in allegato. 

Art. 21 – La premialità della performance organizzativa 

1. Per la remunerazione della performance organizzativa viene utilizzata la percentuale di sintesi determinata, secondo le modalità previste dal presente 

regolamento, come media aritmetica tra la performance generale di Ente e la performance dell’ unità organizzativa di assegnazione. 

2. Le risorse destinate a remunerate la performance organizzativa individuate in applicazione dei criteri generali definiti in sede di contrattazione integrativa, sono 

distribuite tra le unità organizzative o assimilate tenendo conto del numero di dipendenti assegnati, della categoria di inquadramento, della graduazione delle 

posizioni dirigenziali e del grado di rischio dei processi presidiati ai fini della prevenzione della corruzione.  

3. Rispetto alle risorse come determinate al punto precedente l’entità effettiva delle risorse distribuibili è calcolata in percentuale rispetto alla performance 

organizzativa della struttura che è rappresentata dalla media aritmetica delle performance generale di Ente e della performance dell’unità organizzativa, secondo 

le modalità previste dal presente sistema. 

4. La determinazione dell’entità  del premio spettante ai singoli dipendenti viene effettuata secondo il medesimo schema previsto per la premialità individuale dal 

responsabile della struttura di assegnazione che ne dispone l’attribuzione. 

Art. 22 – Le progressioni economiche e di carriera 

Si rimanda al relativo regolamento 

 

Art. 23 – Il conferimento di incarichi di responsabilità 

1. Il Comune favorisce la crescita professionale e la responsabilizzazione dei dipendenti ai fini del continuo miglioramento dei processi e dei servizi offerti.   

2. La valutazione individuale attestata dall’applicazione del sistema di misurazione e valutazione costituisce criterio per l'assegnazione di incarichi e responsabilità 

secondo parametri oggettivi e pubblici.  

3. Le valutazioni individuali rilevanti sono quelle relative agli ultimi due periodi  in relazione ai quali si è concluso il procedimento di valutazione. 

Art. 24 – Progetti obiettivo 

1 L’amministrazione può attivare specifici progetti temporanei destinando alla loro realizzazione dipendenti appartenenti ad una o più unità organizzative. 



2 I progetti di cui al punto precedente sono parte della performance organizzativa delle unità coinvolte e determinano una incentivazione specifica per i partecipanti 

al progetto. 

3 I progetti  di cui al primo comma sono finanziati con le risorse variabili di cui all’art. 67, comma 5, lettera b) del CCNL 21 maggio 2018 e sono parte integrante 

del Piano della performance del quale costituiscono uno specifico allegato. 

4 I progetti sono proposti da uno o più responsabili di unità organizzativa e sono preventivamente sottoposti ad un triplice meccanismo di verifica, dalle strutture 

interne competenti in base all’assetto organizzativo vigente: 

a. verifica della coerenza con le risorse variabili di cui all’art. 67, comma 5, lettera b) del CCNL; 

b. verifica della  correttezza e della misurabilità degli indicatori, sulla credibilità dei target e sul rispetto dei requisiti minimali degli obiettivi di performance; 

c. verifica sulla identificazione del gruppo di lavoro destinatario dell’incentivazione, la misura e i livelli di incentivazione. 

5 I risultati, conseguiti attraverso i progetti di cui al primo comma, confluiscono delle Relazione sulla performance e vengono unitariamente validati dal Nucleo 

di valutazione. 

6 La Validazione della Relazione sulla performance costituisce condizione inderogabile per l’erogazione delle incentivazione previste dai progetti obiettivo. 

7 Il personale coinvolto nei progetti concorre alla distribuzione delle risorse specificamente destinate a remunerare i risultati della performance organizzativa delle 

strutture di appartenenza con una riduzione della quota spettante proporzionale rispetto a quanto spettante in virtù della partecipazione ad uno specifico progetto 

obiettivo. 

8 Un dipendente non può partecipare a più di un progetto obiettivo per un medesimo periodo. 

TITOLO V  - Il Nucleo di valutazione 

Art. 25 – Nomina e composizione 

1. Il nucleo di valutazione può essere a composizione collegiale o monocratica. Nel caso di composizione collegiale i componenti del Nucleo devono essere 3. 

2. L’individuazione dei componenti del Nucleo di Valutazione viene effettuata a seguito di un procedura comparativa pubblica all’esito della quale vengono 

individuati, tramite istruttoria effettuata dal Segretario comunale, i soggetti ritenuti idonei sulla scorta dei requisiti richiesti dall’avviso pubblico, tra i quali il 

Sindaco individua i componenti da nominare. 

3. La nomina viene effettuata con decreto sindacale cui segue il disciplinare di incarico. L’incarico decorre dalla firma del disciplinare di incarico ed ha una durata 

di tre anni. L’incarico è rinnovabile una sola volta. 



4. Ai componenti del Nucleo di valutazione spetta un compenso non inferiore a quello previsto per i revisori dei conti del medesimo ente. 

5. Nel caso di composizione collegiale con il decreto di nomina del Sindaco viene individuato il Presidente. 

6. I componenti del Nucleo di valutazione non possono essere nominati tra i dipendenti dell'amministrazione o tra soggetti che rivestano incarichi pubblici elettivi 

o cariche in partiti politici o in organizzazioni sindacali ovvero che abbiano rapporti continuativi di collaborazione o di consulenza con le predette organizzazioni, 

ovvero che abbiano rivestito incarichi o cariche affini o che abbiano avuto simili rapporti nei tre anni precedenti la designazione. 

7. Non possono, inoltre, essere nominati coloro che 

a. siano contemporaneamente revisori dei conti dell’Ente; 

b. abbiano interessi in conflitto, anche potenziale, con le funzioni attribuite al Nucleo di valutazione;  

c. si trovino, nei confronti dell’amministrazione, in una situazione di conflitto, anche potenziale, di interessi propri, del coniuge, di conviventi, di parenti, di affini 

entro il secondo grado; 

d. abbiano un rapporto di coniugio, di convivenza, di parentela o di affinità entro il secondo grado con i responsabili di unità organizzativa in servizio 

nell’amministrazione, o con il vertice politico - amministrativo o, comunque, con l’organo di indirizzo politico – amministrativo. 

8. I componenti del Nucleo di valutazione sono revocabili solo per gravi violazioni di legge ovvero per comportamenti gravemente scorretti tali da consentire la 

revoca per giusta causa. L’eventuale revoca dell’incarico deve essere adeguatamente motivata. 

Art.  26 - Compiti 

1. Il Nucleo di valutazione 

a. monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza e integrità dei controlli interni ed elabora una relazione annuale sullo 

stato dello stesso, anche formulando proposte e raccomandazioni ai vertici amministrativi; 

b. comunica tempestivamente le criticità riscontrate ai competenti organi interni di governo ed amministrazione, nonché alla Corte dei Conti e al Dipartimento 

della funzione pubblica; 

c. verifica la coerenza del Piano della performance rispetto agli atti di programmazione strategico-gestionale incluso il Piano triennale della trasparenza e della 

prevenzione della corruzione e verifica l’adeguatezza dei relativi indicatori. 

d. valida la Relazione sulla performance di cui all'articolo 7,  a condizione che la stessa sia redatta in forma sintetica, chiara e di immediata comprensione ai cittadini 

e agli altri utenti finali e verifica l’avvenuta pubblicazione sul sito istituzionale dell'amministrazione unitamente al Piano della performance; 



e. garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione e dell'utilizzo degli istituti premiali; 

f. propone, all'organo di indirizzo politico-amministrativo, la valutazione annuale dei titolari di posizione organizzativa e del Segretario comunale; 

g. promuove e attesta l'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza; 

h. esprime il parere preventivo e vincolante alle proposte di modifica del presente regolamento. 

2. Nell'esercizio delle proprie funzioni, il Nucleo di valutazione ha accesso a tutti gli atti e documenti in possesso dell'amministrazione, utili all'espletamento dei 

propri compiti, nel rispetto della disciplina in materia di protezione dei dati personali. Tale accesso e' garantito senza ritardo. Il Nucleo ha altresì accesso diretto 

a tutti i sistemi informativi dell'amministrazione e può accedere a tutti i luoghi all'interno dell'amministrazione, al fine di svolgere le verifiche necessarie 

all'espletamento delle proprie funzioni, potendo agire anche in collaborazione con gli organismi di controllo di regolarità amministrativa e contabile 

dell'amministrazione. 

Art. 27 – Struttura tecnica 

1. La struttura tecnica permanente per la misurazione della performance, a supporto del Nucleo di valutazione, è individuata nella struttura interna preposta alla 

gestione del personale. 

Art. 28– Modalità di funzionamento 

1. Il Comune garantisce la disponibilità di locali e strumenti idonei allo svolgimento dell’attività del Nucleo di valutazione. 

2. Nel caso di composizione collegiale il Presidente, se non autoconvocata di comune accordo, convoca le riunioni almeno quarantotto ore prima della data stabilita, 

sentiti i componenti del Nucleo. La convocazione è comunicata ai componenti preferibilmente per via telematica. 

3. Nel caso previsto dal comma precedente, il Presidente del Nucleo stabilisce l’ordine del giorno, anche sulla base delle indicazioni dei componenti. Durante le 

riunioni, se nessuno dei partecipanti si oppone, possono essere esaminati anche argomenti non inseriti all’ordine del giorno, ove se ne ravvisi l’opportunità. 

4. La convocazione può essere richiesta congiuntamente dagli altri due componenti. In tal caso il Nucleo è convocato entro tre giorni dalla richiesta. 

5. Le sedute del Nucleo non sono pubbliche. In relazione agli argomenti trattati possono essere convocati il Segretario comunale, i responsabili delle unità 

organizzative o gli altri soggetti direttamente coinvolti nei processi di misurazione e valutazione della performance. I dipendenti convocati devono garantire 

presenza personale. 

6. Per la validità delle riunioni è richiesta la presenza di due componenti. In assenza del Presidente le relative funzioni vengono svolte dal componente più anziano. 

7. Le decisioni del Nucleo sono adottate a maggioranza dei presenti e sono riportate all’interno del verbale della riunione che viene sottoscritto dai componenti. In 

caso di parità prevale il voto del Presidente.  



8. I verbali e il materiale di lavoro rimangono a disposizione dell’amministrazione presso la struttura di supporto di cui all’art. 27 del presente regolamento, che 

funge da Segreteria. 

Titolo VI -  Norme transitorie e finali 

Art. 29 – Responsabilità 

1. In ogni caso, e fermi restando gli adempimenti informativi espressamente previsti dalla legge, dai regolamenti, dalla contrattazione collettiva, nazionale, 

decentrata ed integrativa, nonché dal presente regolamento, è fatto obbligo ai responsabili delle strutture in cui si articola l’Ente di provvedere alla costante, 

completa, tempestiva e puntuale collaborazione con il Nucleo di valutazione e la struttura tecnica di supporto, per consentire la piena applicazione del presente 

regolamento. 

2. La mancata o intempestiva collaborazione è rilevante ai fini della misurazione e valutazione della performance individuale ed è valutata nell’ambito delle 

specifiche declaratorie previste con riferimento ai comportamenti professionali organizzativi. 

Art. 30 -  Norme finali 

1. Il presente regolamento entra in vigore a decorrere dal giorno successivo alla pubblicazione all’albo pretorio on line e nella sezione Amministrazione Trasparente 

del portale istituzionale 

2. Le disposizioni del presente regolamento si applicano a partire dal ciclo valutativo 2019, incluse le norme procedurali. 

3. A decorrere dall’entrata in vigore del presente regolamento, sono abrogate le norme regolamentari precedenti.  

Allegati 

Schema valutativo  

FATTORE DI 

VALUTAZIONE 

Segretario 

comunale(*) 

Titolari di 

posizione 

organizzativa 

PESO 

PER 

Cat. D 

PESO PER 

Cat. C 

 

PESO 

PER Cat. 

A/B 

 

1 Performance organizzativa della 

struttura di appartenenza 

0/30 35 30 15 15 

2 Obiettivi individuali o di gruppo 20 20 10 15 - 

3 Capacità di differenziazione delle 0/5 5 - - - 



valutazione 

4 Competenze e comportamenti 

professionali e organizzativi 

40/35 30 60 70 85 

5 Performance generale dell’Ente 40/10 10 --- --- ---- 

Totale 100 100 100 100 100 

(*) con o senza incarichi di responsabilità di specifiche unità organizzative 

Livelli premiali 

 

 

 

 

 

 

a) Segretario comunale e Posizioni organizzative  

 

Punteggio 
Valutazione Premialità 

DA A 

0 59 Negativa Nessuna retribuzione 

60 70 Sufficiente 60% della retribuzione di risultato massima prevista 

71 80 Buona 80% della retribuzione di risultato massima prevista 

81 90 Ottima 90% della retribuzione di risultato massima prevista 

91 100 Eccellente 100% della retribuzione di risultato massima prevista 

 

 

a) Personale non titolare di posizione organizzativa 

 

Punteggio 
Valutazione Premialità 

DA A 

0 59 Negativa Nessun premio individuale 



60 70 Sufficiente Premio base(*) 

71 80 Buona Premio base * 1,25 

81 90 Ottima Premio base * 1,80 

91 100 Eccellente Premio base * 2 

(*) Il premio base è determinato per ciascuna categoria di inquadramento, tenendo conto delle retribuzioni tabellari corrispondenti e sulla base del numero dei dipendenti  in ogni categoria di inquadramento 

Declaratorie competenze comportamenti professionali e organizzativi 

Segretario comunale 

I comportamenti professionali e manageriali e i comportamenti organizzativi  richiesti per il più efficace svolgimento delle funzioni del Segretario comunale è basato sui 

seguenti elementi di dettaglio che vanno integrati con quelli previsti per i titolari di posizione organizzativa nella ipotesi di incarico di responsabile di unità organizzativa. 

Elementi di dettaglio 

Competenze professionali e manageriali e comportamenti organizzativi richiesti per il più efficace 

svolgimento delle funzioni – Segretario generale 

Elementi di dettaglio Descrizione 

Capacità organizzative e attenzione al 

risultato 

Capacità di coordinare l’azione dei dirigenti nella traduzione 

degli indirizzi politici. 

Capacità di misurarsi su risultati impegnativi e sfidanti e di 

portare a compimento quanto assegnato,  

Capacità di adattarsi alle situazioni mutevoli dell’organizzazione 

e delle relazioni di lavoro allo scopo di rendere coerenti attività 

e servizi con gli obiettivi perseguiti. 

Adozione di iniziative specifiche finalizzate alla individuazione 

e al superamento di problematiche particolarmente delicate, 

particolarmente rilevanti rispetto alla reputazione dell’Ente e alla 

qualità  dei servizi offerti. 

Capacità di decisione, iniziativa ed 

autonomia 

Capacità di stimolare la ridefinizione innovativa dei processi, di 

definire regole e modalità operative nuove, capacità di agire per 

ottimizzare attività e risorse, di contribuire alla crescita 

dell’organizzazione. 



Elementi di dettaglio 

Competenze professionali e manageriali e comportamenti organizzativi richiesti per il più efficace 

svolgimento delle funzioni – Segretario generale 

Elementi di dettaglio Descrizione 

Introduzione di strumenti gestionali innovativi, superamento 

degli schemi e delle prassi consolidate, capacità di equilibrio tra 

efficacia, efficienza e legalità dell’azione amministrativa, 

capacità di equilibrio tra speditezza e garantismo. 

Capacità di intraprendere iniziative per il miglioramento della 

funzionalità e dell’efficienza delle strutture amministrative, 

anche attraverso il supporto alla riprogettazione dei processi di 

lavoro nell’ottica della semplificazione. 

Affidabilità Capacità di rispondere alle funzioni assegnate, assumendosi le 

proprie responsabilità, cogliendo e avvisando per tempo su 

probabili evenienze o su fattori non previsti che potrebbero 

ostacolare il perseguimento degli indirizzi politici 

Capacità di gestione delle relazioni  Miglioramento continuo della capacità di rapportarsi con gli 

amministratori; comunicazione e capacità relazionale con i 

dirigenti apicali della amministrazione. 

Capacità di instaurare sinergie con altre strutture organizzative 

ricercando il vantaggio reciproco e identificando interessi 

comuni. 

Capacità di migliorare l’immagine esterna dell’ente attraverso la 

propria attività e/o di influire positivamente sulla gestione delle 

relazioni con gli interlocutori esterni dell’Ente. 

Utilizzo e aggiornamento delle 

conoscenze tecnico-professionali 

Capacità di sviluppare la propria professionalità allargando e 

approfondendo le proprie conoscenze tecnico-professionali 

Insufficiente rendimento Reiterata violazione degli obblighi concernenti la prestazione 

lavorativa, stabiliti da norme legislative o regolamentari, dal 

contratto collettivo o individuale, da atti e provvedimenti 

dell’amministrazione di appartenenza, quando risulti da 



Elementi di dettaglio 

Competenze professionali e manageriali e comportamenti organizzativi richiesti per il più efficace 

svolgimento delle funzioni – Segretario generale 

Elementi di dettaglio Descrizione 

contestazioni formali del titolare del potere valutativo. 

Prescrizioni normative Violazione delle disposizioni che leggi o regolamenti statali o 

regionali espressamente dichiarano rilevanti ai fini della 

valutazione individuale; le disposizioni sono riferite ai soli 

dirigenti, salvo che sia diversamente specificato nelle 

disposizioni sopra richiamate; si applica alle norme che 

prevedono obblighi specifici rientranti nella competenza del 

valutato. 

 

Titolari di posizione organizzativa 

 

Elementi di dettaglio 

Competenze professionali e manageriali e comportamenti organizzativi richiesti per il più efficace 

svolgimento delle funzioni – Posizioni organizzative 

Elementi di dettaglio Descrizione 

Assunzione di 

responsabilità/orientamento 

al risultato 

Capacità ad assumersi responsabilità dirette in funzione delle esigenze 

dell’organizzazione, facendo propri gli obiettivi e i problemi connessi al 

processo lavorativo della propria unità e dell’ente nel suo complesso. Si 

intende inoltre la capacità di assicurare un elevato livello di attività e di 

indirizzare la propria attività professionale finalizzandola al 

conseguimento degli obiettivi assegnati. 

Gestione e sviluppo dei 

collaboratori 

Capacità di stimolare i componenti di un gruppo a lavorare insieme in 

modo efficiente ed efficace anche grazie all’adeguata trasmissione di 

direttive e alla capacità motivazionale e di risoluzione dei conflitti 

interpersonali.  

Pianificazione e Capacità di pianificare e programmare la propria attività individuando le 



Elementi di dettaglio 

Competenze professionali e manageriali e comportamenti organizzativi richiesti per il più efficace 

svolgimento delle funzioni – Posizioni organizzative 

Elementi di dettaglio Descrizione 

organizzazione urgenze e l’ordine di priorità. Si intende inoltre la capacità di predisporre 

e coordinare in modo sistematico e funzionale il proprio lavoro (o quello 

dei collaboratori), per perseguire gli obiettivi prefissati con efficacia ed 

efficienza, nel rispetto dei tempi predefiniti. 

Utilizzo e aggiornamento 

delle conoscenze tecnico-

professionali 

Capacità di sviluppare la propria professionalità allargando e approfondendo 

le proprie conoscenze tecnico-professionali. 

Adattabilità al contesto 

lavorativo 

Capacità di inserirsi in contesti lavorativi differenti sia dal punto di vista dei 

contenuti (evitando tensioni) che del clima organizzativo interno (evitando 

conflitti). 

Flessibilità Capacità di svolgere funzioni e compiti differenziati attingendo alle proprie 

competenze e a quanto acquisito in sede formativa e di addestramento 

Capacità di lavorare in 

gruppo 

Capacità di portare a compimento i propri obiettivi intesi quale parte di un 

complesso più articolato di finalità gestite all’interno dell’Unità 

organizzativa di riferimento o in collaborazione tra più Unità organizzative 

Insufficiente rendimento Reiterata violazione degli obblighi concernenti la prestazione lavorativa, 

stabiliti da norme legislative o regolamentari, dal contratto collettivo o 

individuale, da atti e provvedimenti dell’amministrazione di appartenenza, 

quando risulti da contestazioni formali del titolare del potere valutativo. 

Prescrizioni normative Violazione delle disposizioni che leggi o regolamenti statali o regionali 

espressamente dichiarano rilevanti ai fini della valutazione individuale; le 

disposizioni sono riferite ai soli responsabili di unità organizzativa di primo 

livello, salvo che sia diversamente specificato nelle disposizioni sopra 

richiamate; si applica alle norme che prevedono obblighi specifici rientranti 

nella competenza del valutato. 

 



Dipendenti 

 

Elementi di dettaglio 

Competenze dimostrate, comportamenti professionali e organizzativi– personale del comparto 

Elementi di dettaglio Descrizione Categorie di 

inquadramento 

Utilizzo e 

aggiornamento delle 

conoscenze tecnico-

professionali 

Capacità di sviluppare la propria professionalità allargando e 

approfondendo le proprie conoscenze tecnico-professionali 
Tutte 

Capacità propositiva Capacità di proporre in autonomia soluzioni a problemi di 

natura organizzativa, gestionale e operativa 
D-C-B 

Capacità attuativa Capacità di portare a compimento gli obiettivi assegnati nel 

rispetto dei profili quali-quantitativi attesi e dei temi 

concordati 

Tutte 

Grado di autonomia 

operativa 

Capacità di assolvere alle funzioni e ai compiti assegnati senza 

il continuo confronto e riferimento con il responsabile 

dell’unità operativa o con il dirigente 

D-C 

Capacità di reporting Capacità di resa del conto sullo stato di attuazione degli 

obiettivi assegnati 
D-C 

Capacità di lavorare in 

gruppo 

Capacità di portare a compimento i propri obiettivi intesi quale 

parte di un complesso più articolato di finalità gestite 

all’interno dell’Unità organizzativa di riferimento o in 

collaborazione tra più Unità organizzative 

Tutte 

Flessibilità Capacità di svolgere funzioni e compiti differenziati 

attingendo alle proprie competenze e a quanto acquisito in 

sede formativa e di addestramento 

Tutte 

Capacità di relazione Capacità di relazionarsi in modo adeguato sia con gli utenti 

interni che con gli interlocutori esterni all’ente 

Tutte 

Adattabilità al contesto Capacità di inserirsi in contesti lavorativi differenti sia dal Tutte 



Elementi di dettaglio 

Competenze dimostrate, comportamenti professionali e organizzativi– personale del comparto 

Elementi di dettaglio Descrizione Categorie di 

inquadramento 

lavorativo punto di vista dei contenuti (evitando tensioni) che del clima 

organizzativo interno (evitando conflitti) 

Insufficiente 

rendimento 

Reiterata violazione degli obblighi concernenti la prestazione 

lavorativa, stabiliti da norme legislative o regolamentari, dal 

contratto collettivo o individuale, da atti e provvedimenti 

dell’amministrazione di appartenenza, quando risulti da 

contestazioni formali del titolare del potere valutativo. 

Tutte 

 

Valutazione competenze comportamenti professionali e organizzativi 

Ciascun elemento di dettaglio dei comportamenti professionali e organizzativi viene valutato secondo il seguente schema: 

Punteggio Descrizione 

0 Completamente assente . Capacità/comportamento assente (o solo 

previsto ma non attuato) 

1 Insufficiente. Capacità/comportamento presente ma non efficace 

(buona intenzione senza risultato) 

3 Sufficiente. Capacità/comportamento presente ma efficace per non più 

del 50% delle volte in cui viene messa in pratica 

4 Buono/Ottimo. Capacità/comportamento presente ed efficace per 

almeno il 70% delle volte in cui viene messa in pratica 

5 Eccellente. Capacità/comportamento presente ed efficace per almeno il 

90% delle volte in cui viene messa in pratica 

 

Il punteggio assegnato viene successivamente ricalcolato in base al peso di ciascun elemento nell’ambito del peso complessivo dei comportamenti professionali e 

organizzativi rispetto alla valutazione della performance individuale complessiva. 



Schede di assegnazione obiettivi 

 

Assegnazione obiettivi ANNO __________ 

Settore/Unità organizzativa____________________________ 

Responsabile _______________________ 

Cognome e nome________________, Categoria______, Incarico________________ 

 

Fattore valutativo Peso1 Dettagli Motivazioni sulla scelta di indicatori e target 

1 Performance 

organizzativa della 

struttura di appartenenza 

 << Obiettivi operativi (da Piano della 

performance)>> 

 

2 Obiettivi individuali o di 

gruppo 

 <<obiettivo>> <<Indicatori, valori iniziali, 

target>> 

 

 <<obiettivo >> <<Indicatori, valori iniziali, 

target>> 

 

3 Comportamenti 

professionali e 

organizzativi 

 <<eventuale integrazione e specificazione delle 

declaratorie>> 

 

  

Note  

Eventuali considerazioni del 

valutato 

 

Data __________________________, Firma Valutatore_______________________   

Firma Valutato (per presa visione)_________________________________________ 

Scheda di valutazione 

 

Valutazione finale ANNO __________ 

Settore/Unità organizzativa  ________________________ 

Valutatore______________________ 

Cognome e nome________________, Categoria______, Incarico________________ 

Eventuali periodi di assegnazione ad altri settori _________________________________________________________________ 

 

                                                      
1 Il peso è quello previsto in relazione all’incarico o alla categoria di inquadramento 



Fattore valutativo Peso2 Misurazione3 Valutazione4 Motivazioni 

1 Performance 

organizzativa della 

struttura di 

appartenenza 

    

2 Obiettivi individuali o 

di gruppo 

    

3 Capacità di 

differenziazione delle 

valutazione 

    

5 Performance generale 

dell’Ente 

    

4 Competenze e 

comportamenti 

professionali e 

organizzativi 

    

4.1   0 1 3 4 5   

4.2  0 1 3 4 5   

  0 1 3 4 5   

4.X  0 1 3 4 5   

TOTALE     

Indicazioni di miglioramento 

 

 

 

Eventuali considerazioni del 

valutato 

 

 

 

Data __________________________, Firma Valutatore_______________________   

Firma Valutato (per presa visione)_________________________________________ 

                                                      
2 Il peso è quello previsto in relazione all’incarico o alla categoria di inquadramento 
3 Per la performance organizzativa e la performance generale di Ente le percentuali sono quelle risultanti dalla relazione sulla performance 
4 La valutazione esprime il punteggio assegnato dal valutatore. Il punteggio massimo è quello corrispondente al peso del corrispondente fattore valutativo come previsto in relazione al ruolo, all’incarico e alla categoria di inquadramento 



PEG- PDO 



1. PREMESSA 

Nell’ambito del processo di riforma della Pubblica Amministrazione, con il decreto legislativo 150/2009 (cosiddetto “decreto 

Brunetta”) è stato definito il quadro normativo degli interventi finalizzati a promuovere il miglioramento della produttività del 

lavoro pubblico, dell’efficienza e della trasparenza delle pubbliche amministrazioni. 

Particolare rilievo assume il titolo II del decreto - “Misurazione, valutazione e trasparenza della performance” – con 

l’introduzione del ciclo della performance, che comprende la definizione degli obiettivi di miglioramento delle prestazioni rese 

dal Comune, il monitoraggio del grado di realizzazione degli obiettivi in corso d’anno, la rendicontazione dei risultati 

effettivamente raggiunti, la valutazione delle prestazioni del personale coinvolto. 

Per assicurare la qualità, la comprensibilità e l’attendibilità dei documenti di rappresentazione della performance, il decreto 

introduce due documenti: 

 in chiave programmatoria, il piano della performance, da adottare annualmente, in cui sono esplicitati gli obiettivi per la 

misurazione e la valutazione della performance dell'Amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed 

i relativi indicatori, nel quadro delle risorse disponibili; 

 in fase di rendicontazione, la relazione sulla performance, che evidenzia, a consuntivo, i risultati organizzativi e individuali 

raggiunti rispetto agli obiettivi programmati ed alle risorse impiegate. 

A partire dall'anno 2023, il Piano della Performance è assorbito in un'apposita sottosezione all'interno del Piano Integrato di 

Attività e Organizzazione (PIAO), così come stabilito dall'art. 6 del D.L. n. 80/2021, convertito con modificazioni in Legge n. 

113. 



 

 FINALITÀ  

IL ciclo della performance è un processo articolato in fasi cicliche e ricorrenti e finalizzato a collegare la pianificazione strategica 

alla valutazione della performance ovvero alla valutazione della prestazione resa dalla struttura complessivamente considerata 

(performance organizzativa) e dal singolo dipendente (performance individuale). 

L’attuazione del ciclo della performance si basa su questi passaggi fondamentali: 

 - approvazione delle linee programmatiche di mandato 

 - approvazione del Documento unico di programmazione di durata triennale 

 - approvazione del piano esecutivo di gestione  

- approvazione del piano della performance  

- monitoraggio semestrale delle azioni e degli obiettivi contenuti nel piano, con la supervisione del Nucleo di Valutazione 

 - valutazione della performance organizzativa ed individuale in base al sistema in uso  

- approvazione della relazione finale sulla performance, previo parere favorevole del Nucleo di Valutazione- 

In particolare, il piano della performance è un documento programmatico triennale, “da adottare in coerenza con i contenuti e il 

ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e definisce, 

con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance 

dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed i relativi indicatori”. 

Sia il ciclo della performance che il piano della performance richiamano strumenti di programmazione e valutazione già in uso 

presso gli enti locali: dalle linee programmatiche di governo discendono le priorità strategiche dell’amministrazione comunale, 

il documento unico di programmazione le traduce in azione su un arco temporale triennale, infine, il piano esecutivo di gestione 

assegna le risorse ai Responsabili di Struttura nonchè dei Servizi e individua gli obiettivi operativi su base annua e gli indicatori 

per misurarne il raggiungimento attraverso il sistema permanente di valutazione dei dipendenti e dei Responsabili di Settore. Nel 

Comune di Petilia Policastro le linee programmatiche di mandato sono state presentate in coerenza con l’insediamento 



dell’attuale amministrazione, avvenuto ad ottobre 2021 e per il quinquennio 2021/2026. Le linee programmatiche sono riportate 

all’interno del documento unico di programmazione.  

 

PERFORMANCE 

Le fasi del ciclo della performance del Comune di Petilia Policastro, descritte nel Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e 

dei Servizi e nel Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance Organizzativa ed Individuale, recepiscono l’articolata 

struttura che emerge dall’art. 4 del d.lgs 150/2009.  

 

 

 

 La definizione e l’assegnazione degli obiettivi, che costituisce la prima fase del ciclo, si sostanzia nell’attività di programmazione 

dell’ente. Tale attività si svolge nell’ultimo trimestre dell’anno, durante il quale i dirigenti posti a capo dei diversi settori dell’ente 

provvedono all’individuazione degli obiettivi che intendono raggiungere nell’anno, in conformità e coerenza con gli altri 

Definizione ed 
assegnazione degli obiettivi

Collegamento tra gli 
obiettivi ed allocazione 

delle risorse

Monitoraggio in corso di 
esercizio ed attuazione 

eventuali correttivi

Misurazione e valutazione 
della performance

Utilizzo  dei sistemi 
premianti 

Rendicontazione dei 
risultati



strumenti di programmazione adottati dall’ente, quali le linee programmatiche di mandato, il DUP e il Piano Esecutivo di 

Gestione. 

 Insieme agli obiettivi, per ogni unità organizzativa dell’ente sono rappresentati una serie di indicatori di rilevazione di diverse 

dimensioni di performance (qualità, efficienza, tempestività, quantità, ecc.) dei servizi resi in attività ordinaria.  

Gli obiettivi, così come enunciato nell’art. 5 del d.lgs. 150/2009, devono essere:  

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle priorità politiche ed alle strategie 

dell'amministrazione;  

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;  

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi;  

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;  

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale, nonché da comparazioni 

con amministrazioni omologhe;  

f) confrontabili con le tendenze della produttività dell'amministrazione con riferimento, ove possibile, almeno al triennio 

precedente;  

g) correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili.  

 

Gli obiettivi e gli indicatori di performance della struttura, individuati in stretto coordinamento con le misure e gli obiettivi 

previsti nella sotto sezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza”, vengono sottoposti alla valutazione del Segretario Comunale e alla 

validazione del Nucleo di valutazione dell’ente e infine all’approvazione della Giunta Comunale. 

 

 

I soggetti coinvolti nella programmazione della Performance sono pertanto: 

 



 

 

Il coinvolgimento di tutti i suddetti soggetti ha come finalità l’assegnazione di obiettivi rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni 

della collettività, nonché tali da garantire un miglioramento dei servizi resi ai cittadini.  

In esito al processo di valutazione dei risultati correlati al raggiungimento degli obiettivi previsti sono poi erogati gli incentivi 

previsti nei sistemi premianti tanto per il personale dirigenziale quanto per il restante personale dell’Ente.  

 

Per quanto riguarda gli obiettivi di performance dell’ente per il triennio 2023/2025 sono stati considerati prioritari per l’ente: 

 

 gli obiettivi di risparmio energetico e sostenibilità ambientale; 

 i processi di semplificazione e digitalizzazione e gli obiettivi implementazione della trasparenza dell’azione amministrativa e di 

prevenzione dell'illegalità. 

 In collaborazione con il RPCT del Comune, nell’ottica di una pianificazione integrata, sono stati individuati obiettivi di 

performance rilevanti anche come attività e misure di prevenzione della corruzione e implementazione della trasparenza, ovvero, 

nell’ambito degli obiettivi medesimi, indicatori significativi agli stessi fini citati.  

 

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE PER LE PARI OPPORTUNITA’(P.A.P.) 

 

APPROVATO DA ULTIMO CON Delibera di G.C. n. 19 del 06/02/2025 

Premessa 

Coerentemente con la normativa comunitaria e nazionale che indica la promozione dell'uguaglianza di genere, della parità e delle 

pari opportunità a tutti i livelli di governo, tale proposta pone l'attenzione ai temi della conciliazione, del contrasto alle 

discriminazioni, della promozione della cultura di genere e della valorizzazione delle differenze, ponendo una particolare 

Posizioni 
Organizzative

Segretario 
Comunale

Nucleo di 
Valutazione

Giunta 
Comunale



attenzione al benessere lavorativo, così come esorta la recente normativa sulla sicurezza nei luoghi di lavoro. Per raggiungere 

tali obiettivi ci si propone, non solo misure ed azioni specifiche, ma innanzitutto, un cambiamento organizzativo sia nei confronti 

del personale che delle strutture dell'Ente. A tal fine, con la predisposizione del Piano, si è inteso elaborare una strategia di 

sensibilizzazione e conoscenza sulle tematiche di pari opportunità, di contrasto alle discriminazioni e di benessere dei luoghi di 

lavoro, in particolare con l'obiettivo di conoscere e combattere lo stress lavoro - correlato, così come dettato dall'Accordo europeo 

sullo stress del 2004. I primi mesi di attuazione del PAP saranno dedicati ad individuare e a formalizzare accordi con i 

Responsabili di Settore e/o di Servizi di Staff coinvolti nelle azioni proposte, per poi realizzare condizioni di mainstreaming, cioè 

da azioni di sistema che mirano a trasformare cultura, politiche e strategie per introdurre cambiamenti a largo raggio e duraturi a 

livello generale in tutto l'Ente 

 

Il PIANO DI AZIONI POSITIVE (P.A.P.)  PER IL TRIENNIO 2025-2027 

(ART. 48 D. LGS. 198/06) 

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

PER IL TRIENNIO 2025-2027 

 

 

Premessa - Il presente Piano di Azioni Positive si inserisce nell'ambito delle iniziative promosse dal Comune di Petilia Policastro per 

dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità, così come prescritto dalla Legge n. 56/2014 e s.m.i. all’art. 1, comma 85, lett. f e dal 

D. Lgs. n. 198/2006, art. 48. Il Piano Triennale 2025- 2027 è strutturato in quattro parti : 

1. descrizione 

2. contesto 

3. obiettivi 

4. azioni 

 



 

 

1. DESCRIZIONE 

Il quadro normativo: Il D. Lgs. del 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna norma dell'art. 6 della 

L. 28 novembre 2005, n. 246”, all’art. 48, prevede l’obbligo per le amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, 

le province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici, di predisporre “piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro 

ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel 

lavoro tra uomini e donne. Detti piani, fra l'altro, al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli 

professionali nei quali esse sono sotto-rappresentate, ai sensi dell'articolo 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio 

della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi.” 

Tale adempimento era già stato previsto da alcune normative di settore, quali l’art. 2, comma 6 della legge 10/4/1991 n. 125, e 

dall’art. 7, comma 5, del D. Lgs. 23/5/2000 n. 196. Le amministrazioni sono state inoltre richiamate a dare attuazione a tale 

previsione nella Direttiva dei Ministri per la Pubblica Amministrazione e l'innovazione e per le Pari Opportunità del 23 maggio 

2007 recante "Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”. Appare, inoltre, 

opportuno richiamare le previsioni in materia di pari opportunità contenute nel D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, segnatamente agli 

articoli 1, comma 1, lettera c), 7, comma 1, e 57. 

Va ricordata, inoltre, la Direttiva del Parlamento Europeo e del Consiglio del 5 luglio 2006 riguardante "l'attuazione del principio 

delle pari opportunità e della parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego". In particolare, 

l'articolo 19 prevede che gli Stati membri tengano conto dell'obiettivo della parità tra gli uomini e le donne nel formulare ed attuare 

leggi, regolamenti, atti amministrativi, politiche e attività nei settori di occupazione e impiego. 

In tempi più recenti, si inserisce anche l'art. 11 della legge 4 novembre 2010, n. 183 (cd. Collegato lavoro) che è intervenuto in 

tema di pari opportunità, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche. 

La legge n. 183/2010, apportando alcune importanti modifiche agli articoli 1, 7 e 57 del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165 prevede, 

in particolare, che le pubbliche amministrazioni costituiscano "a1 proprio interno, entro centoventi giorni dalla data di entrata in 

vigore della presente disposizione e senza nuovi e maggiori oneri per la finanza pubblica, il "Comitato di garanzia per le pari 

opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”, che sostituisce, unificando le competenze, 

in un solo organismo, i comitati per le pari opportunità e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing” (art. 57, comma 1). 

All’introduzione del CUG ha fatto seguito la Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione e l'innovazione e del Ministro 

per le pari opportunità in materia di “Linee guida sulle modalità di funzionamento dei "Comitati Unici di Garanzia per le pari 

opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni" del 04/03/2011. Il Contratto Collettivo 

Nazionale di Lavoro per il personale del comparto delle regioni e delle autonomie locali successivo a quello del 1/04/1999, stipulato 

il 14.9.2000, prevede, inoltre, all’art. 19 Pari opportunità: “Al fine di attivare misure e meccanismi tesi a consentire una reale parità 



tra uomini e donne all’interno del comparto, nell’ambito delle più ampie previsioni dell’art. 2, comma 6, della L.125/1991 e 

degli artt. 7, comma 1, e 61 del D. Lgs. n. 29/1993, saranno definiti, con la contrattazione decentrata integrativa, interventi che si 

concretizzino in “azioni positive” a favore delle lavoratrici…”. 

L’art. 34, rubricato “ Congedi per le donne vittime di violenza” del CCNL 21.5.2018, prevede ancora che “la lavoratrice, inserita 

nei percorsi di protezione relativi alla violenza di genere, debitamente certificati, ai sensi dell’art.24 del D.lgs. n. 80/2015, ha 

diritto ad astenersi dal lavoro, per motivi connessi a tali percorsi, per un periodo massimo di congedo di 90 giorni lavorativi, da 

fruire nell’arco temporale di tre anni, decorrenti dalla data di inizio del percorso di protezione certificato”. 

Ancora, l’art. 72 del sopracitato CCNL 21.5.2018 prevede che le amministrazioni disciplinino, in sede di contrattazione 

decentrata integrativa, la concessione di benefici di natura assistenziale e sociale in favore dei propri dipendenti e delle rispettive 

famiglie. 

La direttiva n. 2, in data 26.6.2019, del Ministro per la Pubblica Amministrazione, delinea inoltre le misure per rafforzare il ruolo 

dei Comitati Unici di garanzia nelle pubbliche amministrazioni. 

Il Piano delle Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di Petilia Policastro per dare 

attuazione agli obiettivi di pari opportunità. 

Il Piano triennale delle azioni positive raccoglie le azioni programmate per favorire l’attuazione dei principi di parità e pari 

opportunità nell’ambiente di lavoro, realizzare politiche di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, prevenire situazioni di 

malessere tra il personale. La promozione della parità e delle pari opportunità nella pubblica amministrazione necessita infatti 

di un’adeguata attività di pianificazione e programmazione, strumenti ormai indispensabili per rendere l’azione amministrativa 

più efficiente e più efficace. 

Il Piano per il triennio 2025-2027 rappresenta uno strumento per offrire a tutte le lavoratrici e i lavoratori la possibilità di 

svolgere la propria attività in un contesto organizzativo, sicuro, interessante e attento a prevenire situazioni di malessere e disagio, 

in conformità al D.lgs. n. 198/2006 che all’articolo 48 stabilisce che le amministrazioni pubbliche predispongano “Piani triennali 

di azioni positive” tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari 

opportunità nel lavoro.  

 

Gli interventi del Piano si pongono in linea con i contenuti del Documento Unico di Programmazione (DUP) e del PIAO che al 

proprio interno contiene il Piano della Performance (con il quale è attuata l’integrazione descritta nelle singole iniziative) e il piano 

della Prevenzione della corruzione e della trasparenza (PTPCT). Sono parte integrante di un insieme di azioni strategiche, inserite 

in una visione complessiva di sviluppo dell'organizzazione, dirette a garantire l’efficacia e l’efficienza dell’azione amministrativa, 

anche attraverso la valorizzazione delle persone e delle loro competenze. 

Il Piano individua le azioni positive, descrive gli obiettivi che intende perseguire, e le iniziative programmate per favorire 

l’attuazione dei principi di parità e pari opportunità nell’ambiente di lavoro, realizzare politiche di stretta interrelazione tra 

conciliazione dei tempi di vita e di lavoro e condivisione dei carichi di cura tra uomini e donne, contrastare qualsiasi forma di 



 

discriminazione. 

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

ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e donne. Sono misure “speciali” – in quanto non generali, ma 

specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta che 

indiretta – e “temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva una disparità di trattamento tra uomini e donne. 

Tra le azioni trovano spazio le misure volte a favorire politiche di armonizzazione tra lavoro professionale e vita familiare, 

di condivisione dei carichi di cura tra uomini e donne, a formare una cultura delle differenze di genere, a promuovere 

l’occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la segregazione occupazionale 

orizzontale e verticale. 

Pertanto le azioni positive non possono essere solo un mezzo di risoluzione per le disparità di trattamento tra i generi, ma hanno 

la finalità di promuovere le pari opportunità e sanare ogni altro tipo di discriminazione negli ambiti di lavoro, per favorire 

l'inclusione lavorativa e sociale. Le differenze costituiscono una ricchezza per ogni organizzazione e, quindi, un fattore di qualità 

dell'azione amministrativa. Valorizzare le differenze e attuare le pari opportunità consente di innalzare il livello di qualità dei 

servizi con la finalità di rispondere con più efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini. 



 

 

2. CONTESTO 

E’ inevitabile rilevare che la dotazione organica dell’Ente – un totale di 33 dipendenti con un comune che ha una popolazione pari a quasi 9.000 mila abitanti 

ed un territorio dislocato su tre Frazioni-  risulta non sufficiente  per perseguire con piena efficienza quelli che sono i fabbisogni organizzativi funzionali 

necessari allo svolgimento delle attività istituzionali dell’Ente.  

In tale contesto organizzativo – dotazionale – solo nell’ultimo anno  è stato possibile, grazie al PNRR , assumere personale tecnico: nuove, importanti e 

necessarie risorse, sia umane che finanziarie, sono strettamente connesse alle misure PNRR che prevedono finanziamenti per effettuare diversi interventi 

strategici per il territorio (un esempio su tutti l’edilizia scolastica). La dotazione organica e il bilancio portano al loro interno traccia evidente del Piano 

Nazionale Di Ripresa e Resilienza. 

Tale contesto richiede capacità di innovazione amministrativa e organizzativa e di monitoraggio dei processi dell’Ente, che ad oggi è stata adottata senza 

soluzione di continuità, proseguendo il percorso intrapreso di informatizzazione delle procedure amministrative: cinque sono stati i finanziamenti ammessi 

per la PA Digitale 2026. 

All’interno dell’Ente il contingentamento delle risorse economiche è stato seguito da una manifestazione di flessibilità e di adattamento da parte di tutto il 

personale. 

La struttura organizzativa al 31/12/2024 del Comune di Petilia Policastro è ordinata per: 
CATEGORIA TOTALE FEMMINE % MASCHI % 

Area delle E.Q (ex Cat. 

D) 

11 9 81,81% 2 18,18% 

Area degli Istruttori 

(ex Cat. C)  

13 5 38,46% 8 61,54% 

Area degli Operatori 

Esperti  

(ex Cat. B) 

9 2 22,22% 7 77,77% 

TOTALE 33 16 48,48% 18 54,54% 

 

N.B. Dal 1° aprile 2023 è entrato in vigore il titolo III del CCNL 2019-2021 con il nuovo “Ordinamento professionale”, che supera la classificazione del 

personale articolata nelle quattro categorie A,B,C,D previste dal CCNL 31/03/1999. La nuova classificazione non prevede più categorie ma aree: Area 

degli Operatori – Area degli Operatori Esperti - Area degli Istruttori – Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione. 



 

2.1 La struttura organizzativa 

La struttura organizzativa continua ad essere composta da 6 Settori con 5 (cinque) Posizioni Organizzative di una ad interim  . Nell’anno 2024 si è proceduto 

all’istituzione di una nuova unità di progetto temporanea avente termine al 31/12/2026 denominata “Coordinamento, monitoraggio, rendicontazione 

PNRR” svolta dall’Esperto Junior. 

3. OBIETTIVI GENERALI DEL PIANO 

 

Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2025-2027 verte sui seguenti obiettivi generali: 

 Intervenire nella cultura di gestione delle risorse umane all’interno dell’Ente mediante l’attuazione di interventi specifici in un’ottica di valorizzazione 

di genere;  

 favorire la crescita professionale e di carriera, facilitando il percorso di inserimento delle donne nei settori e nelle categorie nelle quali sono in quota 

minoritaria;  

 favorire le politiche di conciliazione tra vita familiare ed attività professionale mediante azioni che considerino le differenze, le condizioni e le esigenze 

di donne e uomini all’interno dell’organizzazione dell’Ente;  

 sviluppare adeguati livelli di informazione e di comunicazione anche ai fini del coinvolgimento nelle azioni di soggetti esterni per l’attuazione di 

iniziative coordinate e condivise in materia di pari opportunità.  

Tali obiettivi si configurano in:  

 Parità di genere: il tema delle pari opportunità resta centrale tra le politiche rivolte alle persone che lavorano nel Comune di Petilia Policastro per 

affrontare situazioni che possono interferire in modo pesante nell'organizzazione della loro vita quotidiana. 

Sempre più frequentemente, infatti, sono necessarie cure e supporto nei confronti dei propri famigliari suddividendo i carichi di cura tra uomini e donne.  

E’ necessaria  una particolare attenzione alla necessità di armonizzare i tempi di tutte le fasi che compongono la vita di una persona attraverso varie 

forme di flessibilità, con l’obiettivo di contemperare le esigenze della persona singola con le necessità di funzionalità dell'Amministrazione. 

A supporto della transizione al digitale, già ampiamente avviata, proseguiranno le misure volte alla riduzione del digital gap, che amplifica 

e spesso ricalca altre fratture potenzialmente presenti tra le dipendenti e i dipendenti dell’Ente. 

La formazione è quindi uno strumento essenziale per la realizzazione di questi obiettivi, parallelamente ad una attività di informazione e sensibilizzazione 

di tutta la comunità lavorativa. 

 Benessere Organizzativo 



 

Il benessere organizzativo rappresenta la sintesi di una molteplicità di fattori che agiscono a diversa scala. La sua percezione dipende dalle generali politiche 

dell’ente in materia di personale, ma anche dalle decisioni e micro-azioni assunte quotidianamente dai responsabili delle singole strutture, in termini di 

organizzazione e di contenuti del lavoro, di comunicazione interna e condivisione di decisioni ed obiettivi, nonché di apprezzamenti e riconoscimenti del 

lavoro svolto. 

Per agire positivamente sul benessere organizzativo, l’amministrazione prosegue nell’attenzione dedicata alla comunicazione interna anche attraverso 

tecnologie digitali, per favorire una crescente circolazione delle informazioni ed una gestione collaborativa e partecipativa che punti a rafforzare la 

motivazione intrinseca e il senso di appartenenza all’organizzazione. 

 

 Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica 

Nell'ambito del contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica, è necessario che ci sia una fattiva collaborazione con l’ufficio 

delle Consigliere di Parità. L’efficacia della loro azione è condizionata e trae beneficio dalle specifiche competenze, da una relazione continua e strutturata 

con l’ufficio Pari opportunità provinciale, dalla promozione e riconoscimento del ruolo da parte dell’Ente. E’ in questo contesto che si intende perfezionare 

una complessiva diffusione e sensibilizzazione alla comunicazione di Genere e al Linguaggio non discriminatorio per promuovere una comunicazione 

rispettosa della differenza di genere. 

Gli obiettivi descritti sopra trovano attuazione attraverso le seguenti “iniziative” che raggruppano una pluralità di azioni che presentano caratteristiche comuni 

e che concorrono al raggiungimento di diversi obiettivi contemporaneamente. Gli elementi raccolti e le informazioni standardizzate consentiranno di 

sviluppare le politiche di parità e di pari opportunità nei consueti strumenti di programmazione strategica e finanziaria dell’ente, inserendoli non solo nel 

DUP ma anche nel Piano della Performance.  

SPECIFICHE AZIONI POSITIVE 

AZIONE n. 1  -   PREVENZIONE E RIMOZIONE DI QUALSIASI FORMA DI DISCRIMINAZIONE E DI VIOLENZA MORALE O 

PSICHICA 

Destinatari  

Tutti i lavoratori e le lavoratrici.  

Obiettivo  

Garantire l’osservanza di tutte le norme vigenti che vietano qualsiasi forma di discriminazione diretta o indiretta in ambito lavorativo, quali quelle relative 

al genere, all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua.  

Descrizione intervento  

Azioni di informazione, formazione e sensibilizzazione sull'antidiscriminazione per un’azione amministrativa non discriminatoria e basata sui diritti umani 

nei confronti dei nuovi cittadini e delle nuove cittadine.  



 

Strutture coinvolte nell’intervento  

Strutture dell’Ente direttamente interessate.  

Tipologia azione  

Rivolta sia all’esterno che all’interno dell’Ente.  

Periodo di realizzazione  

Il periodo di vigenza del presente Piano. 

AZIONE N. 2.  CONCILIAZIONE 

Destinatari  

Tutti i lavoratori e le lavoratrici.  

Obiettivo  

Occorre evolvere il CUG quale strumento di leva che può favorire una maggior autonomia e responsabilità delle persone, orientandoli ai risultati e 

creando fiducia tra responsabili e collaboratori, facilitando quindi un cambiamento culturale verso organizzazioni più “sostenibili” anche nel rispetto 

dell’ambiente (mobilità) 

Descrizione intervento  

Il CUG, in accordo con l’Amministrazione, deve proporre in modo periodico la rilevazione di dati sul benessere lavorativo tramite l’utilizzo di un 

questionario  

È necessario  avviare una indagine rivolta a tutti/e i/le dipendenti da cui trarre indicazioni finalizzate a migliorare il contesto lavorativo. L’opinione 

delle/dei dipendenti in relazione ai diversi aspetti che compongono il benessere organizzativo nell’ambiente di lavoro assume, in questo momento, 

anche connotazioni aggiuntive e nuove, collegate alle modifiche dello stile di vita e di lavoro.  

La rilevazione, condotta tramite questionario dovrà riguardare le seguenti dimensioni del Benessere organizzativo: 

• Profilo anagrafico, 

• Carico di lavoro e autonomia, 

• Riconoscimenti e Formazione, 

• Conciliazione, 

• Visione del lavoro, 

• Soddisfazione/condizioni di lavoro, 

• Organizzazione del lavoro 

• Futuro e ulteriori aspetti del benessere organizzativo. 

• Ambiente fisico di lavoro 



 

Il questionario sarà somministrato, con risposta in forma anonima, ai dipendenti dell’Ente tramite la piattaforma online. Le informazioni saranno 

elaborate unicamente in forma collettiva, nel rispetto della privacy secondo la legislazione vigente. 

Entro il 31/12, sulla base dei risultati di indagine sul benessere organizzativo,  deve avviarsi  almeno un incontro tra CUG – Responsabili – RSU 

Aziendali per discutere, formulare soluzioni migliorative al benessere organizzativo. 

Strutture coinvolte nell’intervento  

Amministrazione del Personale e strutture direttamente interessate.  

 

Tipologia azione  

Rivolta prevalentemente all’interno dell’Ente.  

 

Periodo di realizzazione  

Il periodo di vigenza del presente piano. 

AZIONE  N. 3  - AZIONI A SOSTEGNO DELLE PARI OPPORTUNITA' 

Destinatari  

Tutti i lavoratori e le lavoratrici.  

Obiettivo  

Sviluppare un approfondimento coordinato sulle tematiche della parità e delle pari opportunità al fine di migliorare le competenze e l’operatività negli ambiti 

di intervento di competenza.  

Promuovere azioni ed iniziative congiunte intese ad assicurare l’attuazione dei principi contenuti nella normativa nazionale ed europea in materia di parità e 

di pari opportunità, con l’obiettivo di favorire la conciliazione vita-lavoro e supportare la genitorialità.  

Descrizione intervento  

Individuazione dei soggetti, istituzionali e non, con i quali instaurare forme di collaborazione. Le iniziative da porre in essere dovranno essere esaminate e 

condivise con il Comitato Unico di Garanzia dell’Ente e con la competente commissione consiliare e potranno coinvolgere enti istituzionali ed associazioni 

operanti nel settore.  

Strutture coinvolte nell’intervento  

Strutture dell’Ente direttamente interessate.  

Tipologia azione  

Rivolta sia all’esterno che all’interno dell’Ente.  

Periodo di realizzazione  

Il periodo di vigenza del presente piano.  



 

 

AZIONE  N.4 -  FORMAZIONE E AGGIORNAMENTO DEL PERSONALE 

Destinatari  

Tutti i lavoratori e le lavoratrici.  

Obiettivo  

Favorire la formazione del personale dipendente, a partire dagli apicali, e migliorare la gestione delle risorse umane al fine di creare un ambiente di 

lavoro in cui le/i dipendenti si sentano valorizzate/i e a proprio agio, nonché contribuire allo sviluppo della cultura di genere.  

Le attività di informazione ed aggiornamento rappresentano lo strumento essenziale per la realizzazione dell'azione di sensibilizzazione di tutta la comunità 

lavorativa sul tema delle discriminazioni e pari opportunità. Contestualmente, dovranno essere realizzate iniziative di formazione tese a potenziare le 

competenze e le abilità dei Responsabili e delle E.Q., degli Istruttori e degli Operatori Esperti al fine di raggiungere una organizzazione più evoluta nella 

gestione dei procedimenti e dei progetti: è necessario favorire lo sviluppo degli aspetti relazionali e organizzativi che possano migliorare la collaborazione 

all’interno degli uffici, al fine di promuovere un fattivo benessere organizzativo e una maggiore omogeneità di intenti nel raggiungimento degli 

obiettivi. 

Descrizione intervento  

Avvio di azioni di sensibilizzazione e formazione delle figure apicali sulle tematiche delle pari opportunità e della gestione delle risorse umane nell’ottica 

della differenza di genere.  

Strutture coinvolte nell’intervento  

Servizio del Personale e strutture dell’Ente direttamente interessate.  

Tipologia azione  

Rivolta prevalentemente all’interno dell’Ente.  

Periodo di realizzazione  

Periodo di vigenza del presente piano.  

 

AZIONE N.5: INFO PARI OPPORTUNITÀ SUL SITO ISTITUZIONALE DELL’ENTE 

Destinatari  
Tutti i lavoratori e le lavoratrici.  

Obiettivo  
Promuovere la comunicazione e la diffusione di informazioni sul tema della pari opportunità.  

Descrizione intervento  

• Istituzione nel sito istituzionale dell’Ente di apposita sezione informativa sulla normativa e sulle iniziative in tema di pari opportunità. Il CUG e le 

consigliere di parità possono farsi parte attiva attraverso incontri rivolti non ad un pubblico istituzionale ma ad utenti giovani, che rappresentano il bacino 

di crescita dei nuovi linguaggi lessicali. Proprio in tale ambito può essere utile diffondere linguaggi rispettosi del prossimo e sensibilizzare su fenomeni 



 

discriminanti e di violenza. 

Incentivare forme di diffusione del linguaggio di genere e del rispetto. Tale promozione si ritiene debba partire all’interno delle scuole, attraverso attività 

divulgativa e formativa, supportate eventualmente anche dalle consigliere di parità. Deve essere rilevato che la sensibilizzazione o comunque il tema deve 

essere posto già in contesti giovanili, quanto meno in termini quanto meno in termini interrogativi. Il CUG e le consigliere di parità possono farsi parte 

attiva attraverso incontri rivolti non ad un pubblico istituzionale ma ad utenti giovani, che rappresentano il bacino di crescita dei nuovi linguaggi lessicali. 

Proprio in tale ambito può essere utile diffondere linguaggi rispettosi del prossimo e sensibilizzare su fenomeni discriminanti e di violenza. 

 

Coerentemente con la normativa comunitaria e nazionale che indica la promozione dell'uguaglianza di genere, della parità e delle pari opportunità a tutti i 

livelli di governo, tale proposta pone l'attenzione ai temi della conciliazione, del contrasto alle discriminazioni, della promozione della cultura di genere e 

della valorizzazione delle differenze, ponendo una particolare attenzione al benessere lavorativo, così come esorta la recente normativa sulla sicurezza nei 

luoghi di lavoro. A tal fine, con la predisposizione del Piano, si è inteso elaborare una strategia di sensibilizzazione e conoscenza sulle tematiche di pari 

opportunità, di contrasto alle discriminazioni e di benessere dei luoghi di lavoro, in particolare con l'obiettivo di conoscere e combattere lo stress lavoro - 

correlato, così come dettato dall'Accordo europeo sullo stress del 2004. 

Strutture coinvolte nell’intervento  
Amministrazione del Personale e strutture dell’Ente direttamente interessate.  

Tipologia azione  
Rivolta sia all’interno che all’esterno dell’Ente  

Periodo di realizzazione  
Periodo di vigenza del presente piano.  

AZIONE n. 6: POLITICHE DI RECLUTAMENTO E GESTIONE DEL PERSONALE 

Destinatari  

Tutti i lavoratori e le lavoratrici  

Obiettivo  

Rimozione dei fattori che ostacolano le pari opportunità e promuovere la presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori. 

Descrizione intervento  

Rispettare la normativa vigente in materia di composizione delle commissioni di concorso e rispettare il principio di pari opportunità nelle procedure di 

reclutamento per il personale a tempo determinato e indeterminato.  

Strutture coinvolte nell’intervento  

Amministrazione del Personale e strutture dell’Ente direttamente interessate  

Tipologia azione  



 

Rivolta sia all’interno che all’esterno dell’Ente  

Periodo di realizzazione  

Periodo di vigenza del presente piano. 

AZIONE N. 7 - MONITORAGGIO 

Il Piano sarà sottoposto a monitoraggio annuale che consentirà al CUG, ai sensi del “Regolamento per il funzionamento del Comitato Unico di Garanzia”, 

di svolgere il proprio compito di valutazione dei risultati delle azioni positive individuate.  

********************   

 

SOTTOSEZIONE 2.3 – GLI OBIETTIVI DI DIGITALIZZAZIONE  

La transizione digitale costituisce una delle priorità del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. Ad essa è dedicata una quota pari al 27% delle risorse 

complessive del Piano. All’interno dell’impianto strategico del PNRR, la completa digitalizzazione della PA costituisce uno degli obiettivi cardine del 

Piano, da perseguire sia mediante l’attivazione di interventi di carattere tecnologico, in grado di accompagnare la transizione digitale del Paese, sia 

attraverso una profonda riforma strutturale dell’impianto normativo in materia. 

Alla Transizione digitale della Pubblica Amministrazione è dedicata la Componente 1.1 della Missione 1 del Piano, che si compone di sette 

Investimenti, per un totale di circa 6Mld€: 

 1.1 Infrastrutture digitali 

 1.2 Abilitazione e facilitazione migrazione al cloud 

 1.3 Dati e interoperabilità 

 1.4 Servizi digitali e cittadinanza digitale 

 1.5 Cybersecurity 

 1.6 Digitalizzazione delle grandi amministrazioni centrali 

 1.7 Competenze digitali di base 



 

 

La digitalizzazione per il Comune di Petilia Policastro è stata attivata dai Responsabili del Settore Affari Generali e dal Settore Tributi. Quest’ultimo è stato ed è il 

referente della PA Digitale. 

La progettualità ha riguardato i seguenti investimenti, tutti finanziati ed erogati tra fine 2024 ed aprile 2025: 

 

 Abilitazione e facilitazione della migrazione sul cloud. Le Pa locali potranno avvalersi di una serie di fornitori certificati per trasferire in cloud tutta la 

documentazione in loro possesso. Per far questo sarà fornito loro anche supporto tecnico; 

 Piattaforma digitale nazionale dati. Questa nuova infrastruttura si prefigge di interconnettere le basi dati in possesso delle Pa affinché l’accesso ai servizi sia 

trasversale e le informazioni di interesse per i cittadini possano essere fornite una volta per tutte; 

 Esperienza del cittadino nei servizi pubblici. Questo investimento prevede l’armonizzazione delle pratiche di tutte le pubbliche amministrazioni verso 

standard comuni di qualità (ad esempio, funzionalità e navigabilità dei siti web e di altri canali digitali); 

 PagoPA e app IO. Si punta a rafforzare l’adozione delle piattaforme nazionali di servizio digitale incrementando la diffusione di PagoPA (la piattaforma di 

pagamenti tra la Pa e cittadini e imprese) e della app IO (un canale che mira a diventare il punto di accesso unico per i servizi digitali della Pa); 

 Adozione dell’identità digitale. Si punta a rafforzare il sistema di identità digitale, partendo dai servizi esistenti (Spid, carta d’identità elettronica) ma con 

l’obiettivo di arrivare a un’unica interfaccia; 

 Piattaforma notifiche digitali. Tale strumento servirà per inviare notifiche con valore legale in modo interamente digitale. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

https://openpnrr.it/misure/2/
https://openpnrr.it/misure/3/
https://openpnrr.it/misure/5/
https://openpnrr.it/misure/7/
https://openpnrr.it/misure/8/
https://openpnrr.it/misure/9/


 

 SOTTOSEZIONE 2.4 – RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

A seguito dell’entrata in vigore dell'articolo 6 del Decreto-Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 

113, le pubbliche amministrazioni con meno di di cinquanta dipendenti, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni 

educative, sono tenute ad adottare, in via ordinaria entro il 31 gennaio di ogni anno, salvo proroghe dei termini di approvazione del bilancio di 

previsione, il Piano integrato di attività e organizzazione, o a riconfermare quello dell’anno precedente.  

LA CONFERMA, NEL TRIENNIO, DELLA PROGRAMMAZIONE DELL'ANNO PRECEDENTE: fermo restando l'obbligo di adottare un 

nuovo strumento di programmazione ogni 3 anni, le amministrazioni e gli enti con meno di 50 dipendenti possono, dopo la prima adozione, 

confermare per le successive due annualità lo strumento programmatorio in vigore mediante apposito atto dell'organo di indirizzo. Tuttavia, ciò è 

possibile solo quando:  

- nell'anno precedente non ci sono stati eventi che richiedono una revisione della programmazione;  

- non emergono fatti corruttivi o significative ipotesi di disfunzioni amministrative;  

- non sono state apportate rilevanti modifiche organizzative;  

- non sono stati modificati gli obiettivi strategici;  

- le altre sezioni del PIAO non sono state modificate in maniera tanto significativa da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e 

trasparenza (regola valida solo nel caso di amministrazioni/enti obbligati ad elaborare il PIAO).  

Atteso che questo Ente deve aggiornare il Piano con la previsione delle misure relative all’antiriciclaggio ed al PNRR, recepire alcune indicazioni 

dell’ANAC in merito all’adozione di nuove misure della prevenzione della corruzione, non è possibile per l’anno 2023 confermare la programmazione 

dell'anno precedente dal momento che, com'è facilmente intuibile, tali circostanze comportano la necessità di eseguire una nuova valutazione della 

gestione del rischio.  



 

Il Piano contiene, tra l’altro, gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell’attività e dell’organizzazione amministrativa 

nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla corruzione, secondo i contenuti definiti dal D.M. 30/6/2022 n. 132. Ai sensi del DPR 

n. 81/2022, sono pertanto soppressi, in quanto assorbiti nell’apposita sezione del PIAO, anche gli adempimenti inerenti al PTPCT.  

La presente sottosezione è stata predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, sulla base degli obiettivi strategici 

in materia, già per il precedente anno definite nel DUP e che verranno senza altro riconfermati per l’anno in co, finalizzati a favorire la creazione di 

valore pubblico, anche con obiettivi di trasparenza, nonché utilizzando quale punto di partenza gli esiti del monitoraggio del piano dell’anno precedente, 

secondo una logica di miglioramento progressivo.  

Particolare attenzione è stata posta nel rafforzamento dell’analisi dei rischi e delle misure di prevenzione, con riferimento alla gestione degli appalti 

pubblici e di quei processi in cui sono gestite ingenti risorse finanziarie anche derivanti dal PNRR e dai fondi strutturali.  

La valutazione del rischio sui processi è stata effettuata anche nell’ottica di costante presidio delle aree di attività svolte dall’Ente ed esposte al 

riciclaggio, ai sensi dell’art. 10 del D.Lgs. 231/2007. Sono contenuti nella presente sottosezione gli elementi essenziali indicati nel Piano nazionale 

anticorruzione (PNA 2022, approvato dal Consiglio dell’ANAC in data 16/11/2022 ) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi 

della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 e del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013.  

La presente sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA di cui sopra, contiene:  

1) la valutazione di impatto del contesto esterno, in cui sono evidenziate le caratteristiche strutturali e congiunturali dell’ambiente culturale, sociale 

ed economico nel quale l’ente opera e i suoi possibili riflessi sul verificarsi di fenomeni corruttivi;  

2) la valutazione di impatto del contesto interno con riferimento all’esposizione al rischio corruttivo, a seguito dell’analisi della struttura 

organizzativa dell’ente, effettuata in collaborazione con i responsabili delle altre sezioni del PIAO, della verifica dei contenziosi in essere, dei 

procedimenti disciplinari attivati nell’anno 2024, delle criticità emerse a seguito degli esiti del monitoraggio sul piano dell’anno precedente e dei 

controlli interni di regolarità contabile e amministrativa;  



 

3) i processi mappati, tenendo conto anche dello stato di digitalizzazione degli stessi, processi utilizzati quale base per individuare le criticità che 

possono esporre l’amministrazione a rischi corruttivi;  

4) l’identificazione e valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da parte dell’ente delle misure generali previste dalla legge 

n. 190 del 2012 e di quelle specifiche per con- tenere i rischi corruttivi individuati;  

5) la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio, privilegiando l’adozione di misure di semplificazione, efficacia, efficienza 

ed economicità dell’azione amministrativa;  

6) la previsione del monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure;  

 

7) la programmazione dell’attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e 

generalizzato, ai sensi del d.lgs. n. 33 del 2013.  

 

La presente sottosezione è stata predisposta dall’RPCT con il coinvolgimento dei responsabili, nell’ottica di una pianificazione integrata e, in 

particolare riguardo al ciclo della performance, con la previsione di indicatori e di obiettivi di trasparenza e anticorruzione, ma anche in 

materia di formazione del personale.  

Le misure previste nella presente sezione del PIAO sono state progettate in un’ottica di graduale integrazione delle stesse con le altre sezioni, di 

semplificazione e di non aggravio burocratico, di ottimizzazione e maggiore razionalizzazione dell’organizzazione e dell’attività dell’ente per il per- 

seguimento dei propri fini istituzionali secondo i principi di imparzialità, etica, efficacia, efficienza ed economicità dell’azione amministrativa.  

La presente sezione contiene infine misure atte a garantire attività di vigilanza e impulso sugli enti partecipati dal Comune di Petilia Policastro in 

merito all’attuazione degli adempimenti in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza.  

Costituiscono parte del Piano, anche se non materialmente allegate allo stesso, le mappature dei processi afferenti ai settori del Comune.  



 

 

POLITICHE DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E OBIETTIVI STRATEGICI 

Le politiche di prevenzione della corruzione e trasparenza trovano previsione nelle linee programmatiche, approvate dal Consiglio Comunale, mediante 

appositi paragrafi dedicati alla legalità, prevenzione della corruzione ed alla trasparenza, con le specifiche azioni da mettere in atto nel corso del 

mandato amministrativo. L’organo consiliare è stato inoltre coinvolto nel 2023 con l’individuazione degli obiettivi strategici in materia di prevenzione 

della Corruzione e trasparenza che alla data odierna si ritengono ancora validi.  

c) Ai sensi del comma 8 dell’art. 1 della Legge n. 190 del 2012, gli indirizzi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza 

costituiscono contenuto necessario della Sezione del PIAO; gli stessi sono estrapolati dai documenti di programmazione strategico-gestionale e 

precisamente nel Documento Unico di Programmazione 2024/2026 (DUP), e relativa nota di aggiorna- mento e sono riportati nella Sottosezione Valore 

Pubblico a cui si rimanda. 

 

 

 

SOGGETTI E RUOLI DELLA STRATEGIA DI PREVENZIONE NELCOMUNE 

 

 

    Organi di indirizzo  

 

Ruolo importante è ricoperto dagli organi di indirizzo e dai vertici amministrativi dell'Ente. 

Gli stessi hanno un ruolo fondamentale poiché definiscono la politica di prevenzione della corruzione dell’Ente come sopra indicato: 

a) Ricevono e sottopongono a riesame, al bisogno, le informazioni concernenti il contenuto e il funzionamento del sistema di gestione per la prevenzione 



 

della corruzione dell’Ente; 

b) Esercitano una sorveglianza ragionevole sull’attuazione del sistema di gestione per la prevenzione della corruzione e della prevenzione del riciclaggio 

da parte del RPCT e sulla sua efficacia; 

Ai consiglieri infatti è trasmessa dal Segretario Generale/RPCT per il tramite del Presidente del Consiglio la relazione finale sui controlli interni 

comprensivi dei controlli in materia di anticorruzione. 

La Giunta Comunale è poi competente all'approvazione del PIAO, di cui la presente Sottosezione fa parte così come proposta dal Responsabile della 

Prevenzione della Corruzione, a seguito del recepimento delle eventuali sollecitazioni provenienti dagli Stakeholder esterni ed interni, se pertinenti. 

La Giunta Comunale è pienamente coinvolta dal punto di vista della responsabilità non solo per la mancata approvazione e pubblicazione della 

sezione anticorruzione, ma anche per l'assenza di elementi minimi, ai sensi dell'art. 19, comma 5, lett. b), del D.L. 90/2014, convertito in legge. 

 

 

Tra i soggetti che hanno un ruolo centrale nella strategia di prevenzione della corruzione vi è quello del Responsabile della prevenzione della corruzione 

e trasparenza, che nel Comune di Petilia Policastro è stato individuato, con provvedimenti del Sindaco n. 123049 del 19/11/2013 (modificato con 

provvedimento Decreto_n._7_del_25-03-2021) nel Segretario Generale, Dott.ssa Teresa Maria Aloisio. 

Il Responsabile è chiamato a predisporre l’apposita Sottosezione del PIAO verificandone il funzionamento e, con il supporto dei dirigenti tenuti ad 

assicurare l’attuazione, ne coordina la stessa, assicurandosi che sia adeguatamente progettata per raggiungere gli obiettivi, mantenuta e riesaminata al 

fine di affrontare adeguatamente i rischi di corruzione dell’organizzazione. Lo stesso svolge un ruolo trasversale e, allo stesso tempo, d’impulso e 

coordinamento del sistema di prevenzione della corruzione e della trasparenza. 

In forza delle disposizioni normative, il Responsabile per la prevenzione della corruzione e trasparenza (RPCT) è chiamato a svolgere le seguenti 

Responsabile della prevenzione della corruzione e trasparenza e funzioni 



 

attività: 

vigilanza sull’attuazione delle misure di prevenzione della corruzione e in materia di trasparenza; 

- compiti ai sensi della disciplina sul whistleblowing; 

- attribuzioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichi; 

La funzione principale in capo al RPCT è dunque quella della supervisione, della progettazione, quest’ultima da svolgersi in coordinamento con i 

responsabili della redazione delle altre parti del PIAO, e dell’attuazione del sistema di gestione per la prevenzione della corruzione e della trasparenza, 

da non confondersi con la responsabilità diretta della prestazione per la prevenzione della corruzione dell’ente e con la conformità alle leggi vigenti in 

materia, in capo ai dirigenti, questi ultimi responsabili della loro condotta, in modo che la stessa sia etica e conforme e ai quali compete l’osservanza 

dei requisiti del sistema di gestione di prevenzione della corruzione contenuti nella presente Sottosezione. 

Il RPCT verifica l'efficace attuazione e l’idoneità dell’apposita Sottosezione del PIAO (articolo 1 comma 10 lettera a) legge 190/2012. 

Il RPCT comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate e le relative modalità applicative e vigila sull'osservanza di quanto 

contenuto nell’apposita Sottosezione (articolo 1, comma 14, legge 190/2012) nonché propone le necessarie modifiche della stessa, qualora intervengano 

mutamenti nell'organizzazione o nell'attività dell'amministrazione, ovvero a  seguito di significative violazioni delle prescrizioni ivi contenute (articolo 

1, comma 10, lettera a) legge 190/2012). 

Attività di vigilanza e controllo 

In tema di inconferibilità e incompatibilità di incarichi, il RPCT ha il compito di vigilare, ai sensi dell’art. 15 del d.lgs.39/2013, sul rispetto delle 

disposizioni di cui allo stesso decreto, con capacità proprie di intervento, anche sanzionatorio, e di segnalare le violazioni all’ANAC. Per gli incarichi 

presso società e Fondazioni, controllati/partecipati dall’Ente e le cui nomine sono di competenza dello stesso, la vigilanza è effettuata avvalendosi del 

Settore Coordinamento Partecipate. 

Quale responsabile per la trasparenza, il RPCT svolge un'attività di controllo sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa 



 

vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni pubblicate (articolo 43, comma 1, del decreto legislativo 

33/2013). 

Al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati identificativi nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti (AUSA), il RPCT è tenuto a vigilare sulla 

nomina del soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati, Responsabile per l’Anagrafe Unica (RASA), sollecitandone l’individua- 

zione/aggiornamento e indicandone il nome all’interno della presente Sottosezione. Tale soggetto coincide con il responsabile del Settore 

Tecnico Arch. Francesco Trovato il quale è tenuto ad effettuare l’inserimento dei dati identificativi citato nonché l’aggiornamento annuale dei dati 

medesimi. 

 

 

Attività di rendicontazione e segnalazione 

L’RPCT riferisce sull’attività svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso organo di indi- rizzo politico lo richieda, o qualora sia il RPCT a 

ritenerlo opportuno (articolo 1 comma 14 legge 190/2012); entro le scadenze previste dalla norma e dall’ANAC, trasmette all’OIV e all’organo di 

indirizzo una relazione recante i risultati dell’attività svolta, pubblicata nel sito web dell’amministrazione; trasmette all’OIV informazioni e documenti 

quando richiesti dallo stesso organo di controllo (articolo 1 comma 8-bis legge 190/2012); segnala all’ANAC le eventuali misure discriminatorie, dirette 

o indirette, assunte nei suoi confronti “per motivi collegati, direttamente o indi- rettamente, allo svolgimento delle sue funzioni” (articolo 1 comma 7 

legge 190/2012); quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di prevenzione della corruzione e per la 

trasparenza). 

L’RPCT segnala all’organo di indirizzo e all’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) le disfunzioni inerenti all’attuazione delle misure in materia 

di prevenzione della corruzione, indicando all’ufficio disciplinare i nominativi dei dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in materia 

di prevenzione della corruzione e trasparenza (articolo 1 comma 7 legge 190/2012). In qualità anche di responsabile per la trasparenza, l’RPCT segnala 

all'organo di indirizzo politico, all'OIV, all'ANAC e, nei casi più gravi, all'ufficio disciplinare i casi di mancato o ritardato adempi- mento degli obblighi 



 

di pubblicazione (articolo 43, commi 1 e 5, del decreto legislativo 33/2013). Il Segretario Generale oltre al ruolo di RPCT svolge compiti in materia di 

prevenzione e contrasto del riciclaggio. 

A tal proposito, dal 2018, con apposito atto del Sindaco, il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza è stato individuato anche 

quale Soggetto “Gestore” delle Segnalazioni di Operazioni Sospette (SOS) ai fini della normativa antiriciclaggio. 

In qualità di Soggetto delegato, il soggetto gestore è tenuto a valutare e a trasmettere le informazioni rilevanti ai fini della valutazione delle operazioni 

sospette all’Unità di Informazione Finanziaria per l’Italia (UIF) presso la Banca d’Italia, ai sensi dell’art.6 comma 4 del DM Interno 25 settembre 

2015 di cui gli uffici dell’Ente vengano a conoscenza nell'esercizio della propria attività istituzionale. 

Il D.Lgs. 21.11.2007 n. 231 recante “Attuazione della direttiva 2005/60/CE concernente la prevenzione dell’utilizzo del sistema finanziario a scopo di 

riciclaggio dei proventi di attività criminose e di finanziamento del terrorismo nonché della direttiva 2006/70/CE che ne reca misure di esecuzione”, 

ridefinisce, ai sensi dell'art.10, come modificato dal D.Lgs. 90/2017, l’ambito di intervento della PA disponendo che le disposizioni di cui all’articolo 

in questione si applicano agli uffici delle Pubbliche amministrazioni competenti allo svolgimento di compiti di amministrazione attiva o di controllo, 

nell'ambito dei i procedimenti o procedure di seguito indicati: 

 procedimenti finalizzati all'adozione di provvedimenti di autorizzazione o concessione; 

 procedure di scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e servizi secondo le disposizioni di cui al codice dei contratti pubblici 

 procedimenti di concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi economici di qualunque 

genere a persone fisiche ed enti pubblici e privati 

 i procedimenti ulteriori eventualmente individuati dal Comitato di sicurezza finanziaria, anche sulla base dell'analisi nazionale del rischio di cui 

all'articolo 14 del medesimo decreto 

Con apposito atto della Giunta comunale, sono state definite procedure interne di valutazione  delle operazioni sospette nonché individuata la procedura 

interna che specifica le modalità con le quali gli operatori trasmettono le informazioni rilevanti ai fini della valutazione delle operazioni 

sospette al Soggetto Gestore. 



 

La presente sottosezione del PIAO, oltre ad individuare nel RPCT il soggetto gestore, prevede l’istruttoria delle attività eventualmente segnalate in 

materia di riciclaggio e finanziamento del terrorismo da parte del gruppo di supporto al gestore composto da personale della segreteria generale 

nonché attività formative in materia. 

Il Soggetto gestore infine vigila affinché, nelle procedure finanziata con fondi PNRR, sia richiesto da parte della Stazione Appaltante 

l’indicazione del Titolare effettivo e l’assenza di conflitti di interessi dello stesso con riferimento agli appalti in corso, ai sensi dell’art. 22, 

comma 1, del Regolamento UE 241/2021 . 

 

    I Referenti – Titolari di Posizione Organizzativa  

 

Tra i soggetti che svolgono un ruolo chiave nella prevenzione della corruzione vi sono i Titolari di Posizione organizzative che sono i Referenti del 

RPCT nelle Aree/Settori/Unità di Staff di competenza; gli stessi sono i diretti responsabili delle attività di prevenzione della corruzione nelle varie 

fasi della programmazione, allestimento, attuazione e monitoraggio della presente Sottosezione. Gli stessi collaborano con l’RPCT affinché questi 

abbia elementi utili e riscontri per la predisposizione e il monitoraggio della presente Sottosezione, con presidio sia delle misure generali sia delle 

misure specifiche nell’ambito delle Aree/Settori/Unità di Staff che dirigono. Compiti dei Titolari di Posizione Organizzativa in qualità di referenti 

del RPCT: 

- Vigilano sulla tempestiva e idonea attuazione/applicazione/rispetto del codice di comportamento da parte del personale del settore cui sono preposti, 

assicurandone la conoscenza, diffusione e l’osservanza, attuano la misura della rotazione ordinaria, anche con riferimento ai Rup in sede di gara, 

vigilano sull’obbligo di astensione in caso di conflitto di interessi, nonché sul divieto di pantouflage di cui all’art.53, co. 16-ter, d.lgs. n. 165/2001; 

- Provvedono al monitoraggio delle attività nell'ambito delle quali è più elevato il rischio corruzione svolte nell'ufficio a cui sono preposti, promuovendo 

il miglioramento continuo del sistema di gestione nonché disponendo, con provvedimento motivato, la rotazione del personale nei casi di avvio di 

procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva; 



 

- Oltre alle proposte di modifiche o di eventuali nuove misure da adottare, in sede di aggiornamento annuale della Sottosezione da effettuarsi nel corso 

degli appositi incontri con il RPCT e la struttura di supporto, effettuano report periodici all’RPCT (sullo stato di attuazione e sull’utilità delle misure 

di prevenzione della corruzione programmate), provvedendo all’invio degli stessi nei tempi previsti in sede di monitoraggio, con tempestiva 

comunicazione in caso di necessità di aggiornamento delle misure previste nella presente Sottosezione nel corso dell’anno per rendere le stesse più 

efficaci o in caso di variazioni della struttura organizzativa; 

- Individuano i dipendenti operanti nei settori maggiormente a rischio da avviare a specifici percorsi formativi, consentendo la partecipazione degli stessi 

ai percorsi formativi avviati; 

- Segnalano tempestivamente al Responsabile casi di fenomeni corruttivi emersi e relativa valutazione in merito ad ulteriori misure di contenimento del 

rischio da adottare; 

- In materia di trasparenza, svolgono compiti volti ad assicurare il rispetto dei tempi di pubblicazione dei dati e il miglioramento dei flussi informativi 

all’interno della propria struttura. 

 

Rispettano il Codice di comportamento, sono responsabili dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nella presente Sottosezione 

e operano in maniera tale da creare le condizioni che consentano l’efficace attuazione delle stesse da parte del loro personale, promuovendo 

un’adeguata cultura contro la corruzione all’interno del Settore di propria competenza, guidando e sostenendo il personale affinché contribuisca 

all’efficacia del sistema di gestione per la prevenzione della corruzione e del riciclaggio, incoraggiando l’utilizzo di procedure di segnalazione di atti 

di corruzione presunti e certi, assicurandosi che nessun di- pendente subisca ritorsioni, discriminazioni o provvedimenti disciplinari per le segnalazioni 

fatte in buona fede. I Responsabili dei Settori assicurano che il sistema di gestione per la prevenzione della corruzione e del riciclaggio, comprese le 

politiche e gli obiettivi, sia stabilito, attuato, mantenuto e riesaminato, al fine  di  affrontare  adeguatamente  i  rischi  di  corruzione  

dell’organizzazione e di saper riconoscere e segnalare prontamente attività sospette di riciclaggio nell’ambito dello svolgimento delle proprie attività 



 

(in relazione ai procedimenti del d.lgs. 231/2007). 

A tal fine i responsabili dei Settori mappano e aggiornano i processi. Partecipano alla rilevazione e alle successive fasi di identificazione e valutazione 

dei rischi, individuando in autovalutazione le criticità nelle varie fasi dei processi, proponendo al RPCT proposte di misure specifiche che tengano 

conto dei principi guida indicati nel PNA 2022 e, in particolare, dei principi di selettività, effettività, prevalenza della sostanza sulla forma. I 

Responsabili dei settori, nell’ambito dell’aggiornamento dei processi di competenza, assicurano che gli stessi siano integrati con i requisiti previsti 

dalla presente sottosezione per individuare adeguatamente i rischi di corruzione e riciclaggio e per prevenire la corruzione con adeguate misure da 

proporre in sede di progettazione/ aggiornamento della Sottosezione stessa, facendo sì che il sistema di gestione della corruzione sia adeguatamente 

progettato per raggiugere gli obiettivi. Forniscono le informazioni richieste per l'individuazione delle attività nell'ambito delle quali è più elevato il 

rischio corruzione, nonché svolgono attività informativa nei confronti del Responsabile della prevenzione, dei referenti e dell’autorità giudiziaria (art. 

16 D.Lgs. 165/2001; art. 20 DPR 3/1957; art.1, comma 3, L. 20/1994; art. 331 c.p.p.). 

Relazionano sulle attività svolte in merito alla prevenzione della corruzione, in attuazione di quanto previsto nella presente sottosezione, in materia di 

trasparenza, di procedimenti ivi compresi quelli disciplinari e di attuazione delle disposizioni di cui al Codice di comportamento, fornendo appositi 

report, a cadenza semestrale/annuale ai fini della predisposizione della relazione di fine anno. I Responsabili dei Settori hanno inoltre l’obbligo di 

avviare i procedimenti disciplinari nei confronti dei dipendenti ai sensi all’art. 55-sexies, co. 3, del d.lgs. 165/2001 in caso di violazione del Piano e di 

mancato rispetto delle misure contenute nello stesso nonché in caso di violazione del Codice di comportamento, tengono conto, in sede di valutazione 

delle performance, del reale contributo apportato dai dipendenti all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collabo- razione 

con il RPCT. 

In caso di delega del processo decisionale in relazione ai casi in cui sussista un rischio di corruzione superiore al livello basso, i dirigenti sono tenuti a 

verificare, attraverso procedure di controllo periodico, che   tali processi  decisionali  siano  adeguati, rispondano alle finalità previste e siano 

privi di conflitti di interesse effettivi o potenziali. 

Le attività di cui sopra in capo ai Titolari di Posizione Organizzativa sono stati tradotti in precisi doveri comportamentali previsti nel codice di 



 

comportamento recentemente rivisto. 

I Responsabili preposti ai settori di cui all'art.10 del D.Lgs. 231/2007 (come modificato dal d.Lgs. 90/2017 in materia di prevenzione del riciclaggio 

e del finanziamento del terrorismo, competenti allo svolgimento di compiti di amministrazione attiva o di controllo, nell'ambito dei procedimenti o 

procedure di seguito indicati: 

 procedure di scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e servizi secondo le disposizioni di cui al codice dei contratti pubblici; 

 procedimenti finalizzati all'adozione di provvedimenti di autorizzazione o concessione;  

 procedimenti di concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi economici di qualunque 

genere a persone fisiche ed enti pubblici e privati 

analizzano i propri processi anche nell’ottica di individuare i rischi di venire a contatto con fatti- specie di riciclaggio e di finanziamento del terrorismo, 

valutando le caratteristiche soggettive, i comportamenti e le attività dei soggetti esterni interessati ai procedimenti amministrativi cui i dirigenti sono 

preposti, adottando procedure interne idonee da un lato a gestire e mitigare il rischio cui sono esposti e dall’altro ad assicurare il riconoscimento, da 

parte dei propri dipendenti, delle fattispecie sospette (consentendo agli stessi la partecipazione ad attività formative in ma- teria nonché sulla base degli 

indicatori di anomalia) da segnalare al soggetto gestore che, tramite la propria struttura di supporto, valuta e comunica alla UIF; 

Provvedono a richiedere, nell’ambito delle gare e degli appalti e con particolare riguardo a quelle effettuate con risorse PNRR, alle ditte partecipanti 

l’indicazione del titolare effettivo dell’impresa, ai sensi del D.Lgs. 231/2007, e l’assenza da parte di questo di conflitti di interesse con la procedura in 

corso. 

 

    Referenti di supporto  

I “Referenti di supporto”, che collaborano con i responsabili dei settori e con i quali rapportarsi nei settori di competenza in materia di prevenzione 

della corruzione e della trasparenza, garantiscono un flusso continuo di informazioni che alimenti e consenta le attività di monitoraggio e controllo 



 

per l’attuazione delle misure di cui alla presente sottosezione. Tali  referenti svolgono attività informativa nei confronti del RPCT, affinché questi 

abbia elementi sull’attività svolta presso i vari settori. 

Tali referenti sono individuati dal Responsabile del Settore e comunicati tempestivamente all’RPCT. Anche in caso di aggiornamento del nominativo 

del referente occorre effettuare tempestivamente comunicazione all’RPCT in caso di loro motivata sostituzione . Tra i doveri dei referenti di supporto 

quelli di riferire al RPCT, in caso di riscontro di comportamenti anomali o di comportamenti comunque non aderenti alle misure di cui al presente 

piano. I Responsabili sono tenuti a formare i nuovi referenti in caso di sostituzione degli stessi nell’ambito del settore di competenza. 

 

    Specifici Settori di supporto al RPCT  

Tra i Settori di supporto all’attività del Responsabile della prevenzione della corruzione rientrano il Settore Segreteria Generale e trasparenza ed il 

relativo personale per gli adempimenti amministrativi legati al piano ed alle sue sezioni. 

Il Settore di Polizia locale per le procedure di segnalazione di illeciti. 

Il RPCT si avvale inoltre del Servizio Informatica, innovazione e statistica per la parte relativa all’informatizzazione dei processi/procedure da 

pubblicare e l’elaborazione di specifici applicativi che consentano l’attuazione del piano, nonché per la parte relativa alla raccolta di dati, open data, 

elaborazione dati statistici. 

Anche la collaborazione del Responsabile per la Transizione al Digitale di cui all’art. 17 del Codice dell’amministrazione digitale (individuato nel 

Responsabile del Settore informatica del Comune nell’ambito del vigente regolamento di organizzazione degli uffici e dei servizi) è essenziale per 

garantire che l’applicazione delle tecnologie ai processi di riorganizzazione dell’ente rispondano a adeguate caratteristiche di trasparenza e ai principi 

dell’amministrazione aperta. 

Al Responsabile per la Transizione al Digitale spetta il coordinamento del processo di diffusione all’interno dell’amministrazione dei sistemi di 

protocollo informatico, oltre alla generale funzione di reingegnerizzazione e informatizzazione dei processi e diffusione all’interno dell’amministra- 



 

zione di strumenti quali, tra gli altri, la pec e la firma digitale. 

Spetta inoltre allo stesso l’analisi periodica della coerenza tra l’organizzazione dell’amministra- zione e l’utilizzo delle tecnologie dell’informazione e 

della comunicazione, al fine di migliorare la soddisfazione dell’utenza e la qualità dei servizi nonché di ridurre i tempi e i costi dell’azione 

amministrativa. 

 

Gruppo dei controlli interni di regolarità amministrativa e di monitoraggio delle misure di prevenzione 

della corruzione e trasparenza 
 

 

Il RPCT si avvale del gruppo di lavoro dei controlli interni di regolarità amministrativa, scelto in piena autonomia, che ha anche le funzioni di 

monitoraggio e controllo delle misure di prevenzione della corruzione e trasparenza. Tale gruppo, ad oggi incaricato. La composizione del gruppo 

di lavoro di cui sopra è quella già individuata con disposizione organizzativa intersettoriale a firma del Segretario Generale del 

22/08/2022 e attualmente si occupa esclusivamente dei controlli di legittimità successiva sugli atti anche in funzione di rendicontazione In ogni caso, 

rientrano tra i doveri comportamentali dei componenti il gruppo di lavoro, con il coordinamento del Segretario Generale/RPCT, quelli di partecipazione 

alle sedute e alle attività di controllo e monitoraggio delle misure del presente piano e l’effettuazione dei controlli successivi di regolarità amministrativa. 

Tra i doveri comportamentali anche quello di riferire al RPCT in caso di riscontro di comporta- menti anomali o di comportamenti comunque non 

aderenti alle misure di cui al presente piano in sede di svolgimento dei controlli/monitoraggio di cui sopra. 

Agli obblighi di cui sopra consegue quello dei responsabili di settore di consentire al personale individuato di poter svolgere l’attività prevista nel 

presente piano, che comunque non dovrà essere di eccessivo impatto sull’attività ordinaria. 

A tale gruppo di lavoro si aggiungono ulteriori referenti appositamente individuati dal Responsabile della prevenzione per la verifica relativa a 

particolari adempimenti, quali ad esempio il Responsabile per la Transizione al Digitale, per le verifiche relative ad aspetti informatici, ivi compresi 

gli obblighi comportamentali nell’uso della strumentazione informatica, e quelli di monito- raggio dei tempi dei procedimenti. 

 



 

    Nucleo di Valutazione  

Le modifiche che il D.Lgs. 97/2016 ha apportato alla L. 190/2012 rafforzano le funzioni già affidate al Nucleo in materia di prevenzione della corruzione 

e trasparenza dal D.Lgs. 33/2013, anche in una logica di coordinamento con il RPCT e di relazione con l’ANAC. 

Tra le competenze del Nucleo, quelle di verifica della coerenza tra gli obiettivi di anticorruzione e trasparenza e quelli indicati nei documenti di 

programmazione strategico- gestionale e nel piano della performance, onde rafforzare il raccordo tra misure di prevenzione della corruzione e misure 

di miglioramento della funzionalità delle amministrazioni e della performance degli uffici e dei funzionari pubblici, utilizzando altresì i dati relativi 

all’attuazione degli obblighi di trasparenza e delle misure generali e specifiche contenute nel PTPCT ai fini della valutazione delle performance (art. 

44). 

A tal fine il Nucleo verifica i contenuti della relazione recante i risultati dell’attività svolta che il RPCT predispone e trasmette allo stesso, oltre che 

all’organo di indirizzo, ai sensi dell’art. 1, co. 14, della l. 190/2012. Nell’ambito di tale verifica il Nucleo ha la possibilità di chiedere al RPCT 

informazioni e documenti che ritiene necessari ed effettuare audizioni di dipendenti (art. 1, co. 8-bis, l. 190/2012). 

Anche l’ANAC, nell’ambito dei poteri di vigilanza e controllo può chiedere informazioni tanto al Nucleo quanto al RPCT in merito allo stato di 

attuazione delle misure di prevenzione della corruzione e trasparenza (art. 1, co. 8-bis, l. 190/2012), anche tenuto conto che tale organismo riceve dal 

RPCT le segnalazioni riguardanti eventuali disfunzioni inerenti l’attuazione del PTPC (art. 1, co. 7, l. 190/2012). 

Il Nucleo è inoltre tenuto ad offrire supporto metodologico al RPCT in merito alla corretta attua- zione del processo di gestione del rischio corruttivo. 

L’attività di controllo sull’adempimento degli obblighi di pubblicazione, posta in capo al RPCT, è svolta con il coinvolgimento del Nucleo, al quale il 

RPCT segnala i casi di mancato o ritardato adempimento (art. 43). Resta fermo il compito del Nucleo concernente l’attestazione dell’assolvimento 

degli obblighi di trasparenza, previsto dal d.lgs. 150/2009. Il Nucleo, inoltre, esprime parere obbligatorio sul codice di comportamento ai sensi dell’art. 

54, co. 5, D.Lgs. 165/2001. 

 



 

  Ufficio per i Procedimenti Disciplinari  

L’ U.P.D., costituito con delibera G.C. n. 45 del 07/05/2010, svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza, provvede, ove 

non abbia già provveduto il Responsabile del settore competente, alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorità giudiziaria (art. 20 D.P.R. 

n. 3 del 1957; art.1, comma 3, l. n. 20 del 1994; art. 331 c.p.p.); sanziona i comportamenti che si discostano dalle prescrizioni del Codice di disciplina 

e di comportamento che costituiscono una sezione del presente piano anche se non allegati. 

  Responsabile Aggiornamento dati Stazione appaltante  

Al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti (AUSA), su sollecitazione del RPCT si è individuato 

il soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati, ora individuato nella nuova responsabile del settore tecnico Arch. Francesco Trovato. 

Ogni stazione appaltante è infatti tenuta a nominare il soggetto responsabile (RASA) dell’inserimento e dell’aggiornamento annuale degli elementi 

identificativi della stazione appaltante stessa. Si evidenzia, al riguardo, che tale obbligo informativo consistente nell’ implementazione della BDNCP 

presso l’ANAC dei dati relativi all’anagrafica della s.a., della classificazione della stessa e dell’articolazione in centri di costo - sussiste fino alla 

data di entrata in vigore del sistema di qualificazione delle stazioni appaltanti previsto dall’art. 38 del nuovo Codice dei contratti pub- blici (disciplina 

transitoria di cui all’art. 216, co. 10, del D.Lgs. 50/2016). L’individuazione del RASA è intesa come misura organizzativa di trasparenza in funzione di 

prevenzione della corruzione. 

 

  Dipendenti/collaboratori  

I dipendenti e i collaboratori del Comune di Petilia Policastro osservano le misure contenute nella presente Sottosezione, segnalando le situazioni di 

illecito nonché casi di personale conflitto di interessi. L’articolo 8 del DPR 62/2013 impone un “dovere di collaborazione” dei dipendenti nei confronti 

del responsabile anticorruzione, la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. 

Rispettano ed attuano il codice di comportamento del Comune di Petilia Policastro segnalando prontamente eventuali violazioni dello stesso, 



 

violazioni delle misure contenute nella presente Sottosezione nonché qualsiasi comportamento in violazione delle politiche di prevenzione della 

corruzione o atti di corruzione o operazioni sospette di riciclaggio nello svolgimento delle attività a cui sono preposti. 

 

 

Analisi del contesto esterno e interno 

 

L’analisi del contesto esterno e interno nella logica del PIAO, quale strumento unitario e integrato, è presupposto dell’intero processo di 

pianificazione, utile a guidare sia nella scelta delle strategie capaci di produrre valore pubblico, sia nella predisposizione delle diverse 

sottosezioni del PIAO, costituendo patrimonio comune di tutte le sezioni. Pertanto, con riferimento all’analisi generale della situazione 

economica locale e alle caratteristiche e all’ambiente in cui questo ente opera, si rinvia alla parte introduttiva del PIAO. 

  

Analisi di contesto  

Tuttavia, per una mirata, consapevole e ben calibrata individuazione delle misure di prevenzione della corruzione e del riciclaggio adatte a 

questo Ente è stato necessario effettuare un’analisi di contesto specifica per le finalità della Sottosezione anticorruzione e trasparenza, utile a 

individuare elementi significativi e rispondenti alle esigenze della gestione del rischio corruttivo, costituendo tale analisi la prima fase del 

processo di gestione del rischio. 

Pertanto per la pianificazione della presente Sottosezione sono stati esaminati gli elementi esterni ed interni all’Ente, rilevanti per tali 

finalità esaminando i risultati della valutazione del rischio di corruzione secondo la metodologia adottata dall’ente. 

Sono dunque state preventivamente acquisite le informazioni necessarie a identificare il rischio corruttivo, sia in relazione alle caratteristiche 



 

dell’ambiente in cui l’Ente opera (contesto esterno), sia alla propria organizzazione (contesto interno) con un’analisi delle criticità. 

 

  Analisi del contesto esterno  

Con riferimento al contesto esterno, sono state analizzate sia le principali dinamiche territoriali e settoriali, sia le influenze o pressioni di interessi 

esterni a cui l’ente potrebbe essere sottoposto, con l’interpretazione dei dati e fattori esaminati ai fini della rilevazione del rischio corruttivo. 

Nell’analisi di tali dati e fattori si registra: 

L'avvio di Next Generation EU che ha posto nuove sfide anche per il Comune di Petilia Policastro. Tra i fattori da prendere in considerazione, 

l'attuale legislazione nazionale derogatoria del codice dei contratti, strettamente correlata alle esigenze di semplificazione e di riduzione degli 

oneri burocratici per l’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, che potrebbe influire sull’organizzazione comunale, in particolare 

nei settori che si occupano di acquisizione di lavori beni e servizi. 

Nello specifico il Comune di Petilia Policastro si è aggiudicato ingenti risorse per realizzare corposi investimenti in tempi molto brevi 

che richiedono, a organizzazione invariata, l’applicazione della normativa derogatoria per velocizzare i passaggi necessari atti 

a consentire la realizzazione delle opere inerenti nei tempi previsti; tali ingenti risorse potrebbero attrarre la criminalità organizzata con la 

partecipazione agli appalti e con operazioni di riciclaggio di denaro procurato in ambienti criminali e con pressione sulle imprese 

partecipanti. Di seguito alcuni dati, informazioni ed elementi esaminati, utili all’analisi del contesto esterno     

derivanti da fonti nella presente Sottosezione citati, che evidenziano i rischi derivanti dalla presenza sul territorio anche Petiline di organizzazioni criminali 

organizzate; dati e informazioni utili a meglio calibrare le misure atte a presidiare le attività dell’ente al fine di ridurre i rischi. Alcuni dati rilevanti sono 

stati estrapolati dalle informazioni di stampe successive alle attività investigative della Procura Distrettuale antimafia di Catanzaro che dimostrano 

come le attività svolte dalle organizzazioni criminali organizzate si siano evolute e non si basino più sulla violenza e su attività intimidatorie, bensì siano 

sempre più orientate a creare business con operazioni di riciclaggio di denaro sporco ed infiltrazione negli appalti. 

Tali azioni, per la verità, a causa della radicalizzazione delle mafie al nord, dotato di un corposo circuito economico, risultano essere sempre più presenti al 



 

settentrione dove è più facile investire i proventi derivanti dai traffici illeciti e dove è più agevole infiltrarsi mentre sono meno manifeste nelle zone 

economicamente svantaggiate del Sud. 

Oltre tutto il Comune di Petilia Policastro ha ormai da decenni stipulato, con il resto dei Comuni della provincia, apposita convenzione con la Stazione 

Unica Appaltante della Provincia di Crotone per la gestione delle gare superiori a 100.000 euro del che ne discende che questo ente per gli appalti più corposi 

non gestisce le procedure di gara. 

Ed infatti nonostante importanti indagini della DIA condotte nel corso del 2022 con riguardo al Comune di Petilia Policastro nessun reato relativo a 

riciclaggio e/o infiltrazioni negli appalti è emerso. 

Tale stato di cose è confermato dalla relazione della DDA relativa al II semestre 2021 rinvenibile al seguente Link 

https://direzioneinvestigativaantimafia.interno.gov.it/wp- content/uploads/2022/09/Relazione_Sem_II_2021-1.pdf 



 

CONTESTO INTERNO E INTERVENTI ORGANIZZATIVI 

 

Tra gli elementi rilevanti che possono influenzare la capacità di raggiungere gli obiettivi rientrano senz’altro i fattori riguardanti il contesto interno in 

cui si opera quali il modello organizzativo le dimensioni e la complessità della struttura organizzativa, gli enti su cui l’organizzazione esercita il 

controllo, gli obblighi e gli adempimenti di legge, normativi, contrattuali e professionali, la complessità delle attività e delle operazioni svolte 

dall’organizzazione. 

Anche in questo caso, nella logica del PIAO, quale strumento unitario e integrato, l’analisi del contesto interno costituisce patrimonio unico di 

conoscenza, utile per la progettazione di tutte le sezioni e presupposto dell’intero processo di pianificazione e a guidare nella scelta delle strategie capaci 

di produrre valore pubblico. Pertanto, con riferimento all’analisi generale della struttura organizzativa e degli enti su cui l’organizzazione esercita il 

controllo, si rinvia alla parte introduttiva del PIAO. 

Tuttavia una selezione di informazioni e dati relativi al contesto interno è funzionale ad individuare quegli elementi utili ad esaminare come le 

caratteristiche organizzative possano influenzare il profilo di rischio del Comune di Petilia Policastro oltreché a dare evidenza del dato numerico del 

personale, dato che consente l’applicazione delle misure semplificatorie previste dal legislatore essendo in servizio in questo ente, personale che 

ammonta, alla data del 31/12/2022 a 33 unità (oltre al Segretario generale). 

In questa sede  sono stati presi in considerazione i punti di forza e si è effettuata un’analisi della vulnerabilità: si sono valutate le anomalie riscontrate 

da più fonti (contenziosi, segnalazioni, pro- cedimenti disciplinari, articoli di stampa, esiti emersi dal monitoraggio delle misure di prevenzione 

contenute nel PTPCT 2022/20224, poi confluito nell’apposita Sottosezione del PIAO), si è effettuata un'autoanalisi con i dirigenti (esame processi e 

procedure, prassi ed azioni umane, errori involontari, comportamenti organizzativi), si è dato atto di quanto messo a sistema e quanto ancora da 

realizzare. 
 

 
Il modello organizzativo del Comune  

  

Criteri di organizzazione 

Il sistema organizzativo del Comune di Petilia è definito sulla base dei seguenti criteri: 

 distinzione delle responsabilità di indirizzo e di controllo spettanti agli organi di governo dalle responsabilità di gestione poste in capo ai titolari di posizione 



 

organizzativa;  

 valorizzazione delle funzioni di programmazione, coordinamento e controllo; 

 sviluppo dei sistemi informativi; - definizione del numero di unità organizzative di massimo livello con chiara individuazione delle competenze e delle 

responsabilità;  

 articolazione delle unità organizzative per funzioni e finalità omogenee; 

  valorizzazione della collegialità, della cooperazione e della interconnessione tra unità organizzative diverse; finalizzazione delle attività verso obiettivi 

comuni;  

 flessibilità organizzativa e di impiego del personale;   

 valorizzazione delle risorse umane, attraverso: la promozione della partecipazione, la collaborazione, la responsabilità e l’autonomia del personale; lo 

sviluppo delle capacità professionali; la verifica dei risultati;  

 il riconoscimento del merito e della professionalità.  

 

 Tra i criteri di organizzazione anche la rotazione del personale, criterio coniugato con l’esigenza di mantenere continuità e competenza delle strutture; 
 

  esigenza di evitare il consolidamento di posizioni di potere correlate alla lunga permanenza nello stesso incarico. 
 

 la rotazione è effettuata anche con interventi che modificano l’attribuzione di linee funzionali o di parti di processi che scompongono le attività 

attribuendole a diversi soggetti. 
(fonte: PTPCT 2022 2023 ) 

 
 
 
 
 



 

        Il Sistema Organizzativo 
 
La Struttura organizzativa 

 
Il sistema organizzativo del Comune di Petilia Policastro è definito sulla base dei seguenti criteri: - distinzione delle responsabilità di indirizzo e di 

controllo spettanti agli organi di governo dalle responsabilità di gestione poste in capo ai titolari di Elevata Qualificazione; - valorizzazione delle 

funzioni di programmazione, coordinamento e controllo; - sviluppo dei sistemi informativi; - definizione del numero di unità organizzative di massimo 

livello con chiara individuazione delle competenze e delle responsabilità; 

La struttura organizzativa si articola in: settori e servizi staff. 
 
I settori sono unità organizzative di elevata complessità che integrano funzioni omogenee in termini di servizi erogati, di competenze richieste, di 

tipologia di domanda soddisfatta. Hanno ampia autonomia, sono preposti al raggiungimento di specifici obiettivi attraverso la gestione delle risorse 

economiche, umane e strumentali assegnate. 

I servizi sono unità organizzative complesse istituite all’interno di settori o a supporto delle aree, dotati di autonomia operativa e caratterizzati da 

specifiche competenze di intervento e dall’espletamento di attività chiaramente identificabili. 

Le unità di staff sono unità organizzative dotate di un elevato grado di autonomia, con compiti di supporto operativo, di consulenza e di assistenza agli 

organi istituzionali, o all’organizzazione amministrativa comunale.  

 

 

            Personale in servizio 
 

 

Di seguito alcune considerazioni di sintesi, al fine di offrire un’idea immediata della situazione del personale dipendente a tempo determinato e 

indeterminato in servizio presso il Comune di Petilia Policastro al 31/12/2023: Il personale in totale è di 35 unità, di cui 5 unità che ricoprono 

posizioni di Elevata Qualificazione (ex P.O.) 



 

SOCIETA’ PARTECIPATE E CONSORZI 
 
 
 

DENOMINAZIONE 
% di 

Partecipazione 
SETTORI DI ATTIVITA’ 

Asmenet Calabria Soc. Cons. Arl 
0,910 ll Consorzio si propone di dare supporto agli Enti per l'introduzione delle nuove tecnologie. Gestisce il Sito Istituzionale 

del Comune, albo online, posta elettronica certificata e ordinaria, firma digitale. Si occupa inoltre della conservazione dei 

dati. 

Asmez Consorzio 
0,120 Il Consorzio ASMEZ è un Ente senza fini di lucro a maggioranza pubblica. Esso svolge un'attività di assistenza, 

consulenza e di supporto all'azione dei Comuni consorziati in diversi settori di attività. ll Consorzio si propone di dare 

supporto a detti Enti per l'introduzione delle nuove tecnologie, per il miglioramento delle tecniche di gestione, per 

l'accesso ai fondi europei e per divenire effettivi protagonisti del contesto socio-economico della popolazione 

amministrata. 

CO.PRO.S.S. 5,470 Il Consorzio Provinciale per i Servizi Sociali, denominato Co.Pro.S.S., è lo strumento di collaborazione dei soggetti 

associati, dotato di responsabilità giuridica e di autonomia gestionale, soggetto alla norme che regolano le Pubbliche 

Amministrazioni. Il Consorzio assume la gestione dei servizi socio - assistenziali dei Comuni, organizzando l'esercizio 

delle funzioni trasferite agli Enti Locali dal D.Lgvo n. 112 del 1998, dalla Legge 328 del 2000, dalla L.R. 23 del 2003, 

l'esercizio delle funzioni delegate o subdelegate dalla Regione agli Enti Locali in attuazione della normativa vigente, l 

esercizio di ogni altra funzione assistenziale attribuita o trasferita agli enti locali con legge dello Stato da ultimo dalla 

Legge 8 Novembre 2000 n. 328. Il Consorzio, inoltre, assume la gestione di ulteriori servizi nel campo sociale, educativo, 

culturale e ricreativo. Il Consorzio ha in organico figure sociali deputate all'assistenza e figure professionali deputate alla 

programmazione, progettazione, organizzazione e gestione dei servizi alle persone. 

CON.GE.S.I. 8,100 Affidatario diretto del Servizio Idrico Integrato. Il Consorzio ha lo scopo esclusivo di operare nell'ambito della produzione, 

erogazione e gestione del Servizio Idrico Integrato nel territorio degli Enti locali Consorziati e, per ragioni tecniche, nel 

territorio di Comuni limitrofi che ne facessero richiesta. Nello specifico, ha per oggetto la gestione di pubblici servizi del 

ciclo integrato delle acque, per la tutela e razionale utilizzazione delle risorse idriche sia superficiali che di falda e per la 

grande distribuzione delle medesime sia per scopi potabili che agricoli, industriali, artigianali, per lespletamento di ogni 

altra attività ad essi connessa o collegate al territorio dei Comuni consorziati 

SOAKRO s.p.a  Dichiarata Fallita con sentenza n. 13/2016 adottata in data 18/01/2016 dal Tribunale di Crotone – Sez. Civile – Ufficio 

Fallimenti 

AKROS s.p.a.   Dichiarata fallita con sentenza 13/2016 adottata in data 21/04/2016 dal Tribunale di Crotone – Sez. Civile – Ufficio 

Fallimenti 

 

La normativa in materia di prevenzione della corruzione e di tutela della trasparenza e dell’integrità, è stata riformata con l’introduzione del Decreto 

Legislativo n. 97/2016 «Recante revisione e semplificazione delle disposizioni in materia di prevenzione della corruzione, pubblicità e trasparenza, 



 

correttivo della legge 6 novembre 2012, n. 190 e del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33, ai sensi dell’articolo 7 della legge 7 agosto 2015, n. 124, 

in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche». Secondo la nuova normativa, permane l’obbligo in capo alle amministrazioni e agli 

enti ad essa equiparati, di adottare misure volte a garantire trasparenza, pubblicità ed integrità nell’espletamento delle rispettive attività e procedure. Le 

società partecipate, pertanto, soggiacciono alla medesima disciplina prevista per le amministrazioni pubbliche in senso stretto per ciò che concerne gli 

obblighi in tema di trasparenza, pubblicità ed integrità, nel mentre, in materia di prevenzione della corruzione, rimane confermato che esse non sono 

tenute all’adozione di un Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione, bensì di specifiche misure preventive, destinate ad integrare il modello di 

organizzazione e gestione ex D.Lgs. n. 231/2001 e rispetto alle quali il Piano Nazionale Anticorruzione A.N.A.C. rappresenta atto di indirizzo, come 

sancito dall’art. 1, comma 2-bis della L. n. 190/2012 e come introdotto dal D.Lgs. n. 97/2016. 

 

La mappatura dei processi  

La mappatura dei processi costituisce una parte fondamentale dell’analisi di contesto interno. Una buona programmazione delle misure di 

prevenzione della corruzione all’interno del PIAO richiede che si lavori per una mappatura dei processi integrata al fine di far confluire obiettivi 

di performance, misure di prevenzione della corruzione e programmazione delle risorse umane e finanziarie necessarie per la loro realizzazione. 

Il Comune di Petilia Policastro ha provveduto alla mappatura dei processi in elenco in sede di predisposizione dei 

PTPCT degli anni precedenti da cui sono stati enucleati i possibili rischi ai fini della prevenzione della corruzione e in parte anche nell’ottica 

di una buona gestione. 

Si intende lavorare verso una progressiva e totale integrazione delle finalità a cui sono sottesi i processi nella logica e multi finalità del PIAO 

. In tal senso si è già iniziato un percorso di integra- zione tra gli obiettivi di performance e le misure di prevenzione della corruzione, trasparenza 

e antiriciclaggio. 

L’elenco e le mappature dei processi sono pubblicate sul sito istituzionale. 



 

 

 

 Sistemi e tecnologie  

 

Nel corso del 2023 il Comune di Petilia Policastro ha avuto una forte accelerazione in materia di digitalizzazione. 

E’ andato a regime il nuovo sistema di protocollo informatico completamente digitalizzato. 

Inoltre è stato attivato il sistema digitalizzato di quasi tutti gli atti amministrativi su un’unica piattaforma informatica funzionante anche 

tramite cloud. 

Inoltre è stato creato il nuovo Sito istituzionale gestito direttamente dal personale dell’Ente.  

Sono stati incrementati i servizi digitali per il cittadino quali CIE SPID PAGO PA nonché la gestione dell’area mercatale e i tributi ciò 

al fine adottare di moduli form online standardizzati e semplificati per l’accesso telematico alle procedure, facilitando i cittadini 

nell’accesso ai servizi e riducendo i contatti con l’utenza; 

Il potenziamento della dotazione organica di personale anche dirigenziale nel settore informatico e gli investimenti effettuati stanno 

consentendo di dare un forte impulso alla completa digitalizzazione e semplificazione dei processi dell’ente anche nell’ottica di una maggiore 

trasparenza e un minore rischio di corruzione intesa in senso lato. Gli applicativi presenti nell'ente rispondono ora in massima parte a questa 

esigenza e la loro implementazione consente di rivedere e semplificare le misure previste nella presente Sottosezione in un’ottica di maggiore 

sostenibilità e quindi realizzabilità. 

Con particolare riferimento alle misure di prevenzione della corruzione, le tecnologie e i sistemi informativi uniti alla digitalizzazione dei 

processi consentono: 



 

 

 automatica alimentazione dei dati e delle informazioni oggetto di pubblicazione obbligatoria sui siti web che riduce i rischi di omessa o parziale 

pubblicazione degli stessi, del mancato aggiornamento dei dati ovvero del rischio di pubblicazione di dati personali non necessari o non più 

necessari nel rispetto della normativa sulla privacy; 

 semplificazione e reingegnerizzazione dei processi in funzione della relativa gestione telematica anche con finalità di riduzione di rischi legati 

a eccessiva discrezionalità, all’eliminazione di sacche di inefficienza e/o rallentamenti per passaggi procedurali non dovuti con il superamento 

degli ostacoli burocratici; 

 Agevolazione di pagamenti on line con il duplice fine di dare un miglior servizio all’utenza, assicurando la tracciabilità delle operazioni 

finanziarie nonché per ridurre il rischio derivante dal maneggio di denaro. 

 

Processi decisionali: il sistema formale e i controlli interni 
 

L'Ente è dotato di un complesso sistema formale, fatto di regolamenti e discipline. Controlli interni - Controllo di regolarità 

amministrativa nella fase successiva. 

Tale tipologia di controllo, prevista dall’art. 147 bis del D.Lgs. 267/2000, è svolta con un controllo di legittimità sugli atti. Le modalità di 

controllo sono esercitate dal gruppo di lavoro diretto dal Segretario Generale/RPCT con l’ausilio di check list e la relativa attività deve essere 

strumento utile per i Responsabili in un’ottica di continuo miglioramento. 

 

    Dati relativi a contenziosi e procedimenti disciplinari  

Nell’analisi del contesto interno, ai fini dell’individuazione dei possibili rischi, sono stati esaminati inoltre i dati relativi al contenzioso, nonché 

i procedimenti disciplinari in corso e dell’ultimo anno forniti dall’U.P.D. del Comune. 



 

 

 

Esiti derivanti dal monitoraggio delle misure di prevenzione e trasparenza nonché dei controlli interni 
 

Nell’analisi del contesto interno sono stati le criticità riscontrate nell’ambito dei controlli interni successivi effettuati dal relativo gruppo di lavoro. 

 

 

 

 

Raccolta ed elaborazione di informazioni e individuazione del rischio. 
Note metodologiche 
 

 

Le informazioni e i dati raccolti a seguito dell’analisi del contesto esterno e del contesto interno  

all’ente hanno consentito di identificare i probabili rischi stabilendo priorità di trattamento mediante  

la progettazione di apposite misure. 

La valutazione dei rischi, intesa come “misurazione dell’incidenza di un potenziale evento sul con- seguimento degli obiettivi 

dell’amministrazione” ha incluso tutti gli eventi rischiosi che, anche solo ipoteticamente, potrebbero verificarsi e la stessa è stata svolta in 

stretto coordinamento con i dirigenti che sono poi i destinatari responsabili delle relative misure di trattamento, nel corso di appositi incontri 

documentati nonché con il dirigente responsabile della Sottosezione della performance con cui si sono condivisi finalità e obiettivi comuni, a 

favore e a tutela del c.d. “Valore pubblico” . 

Nella rivalutazione annuale del rischio si sono tenuti in particolare considerazione, per la stesura della presente Sottosezione: nell’ambito 

IDENTIFICAZIONE E VALUTAZIONE DEL RISCHIO DI CORRUZIONE 



 

dell’area contratti pubblici e con riferimento all’analisi del contesto esterno: 

 i rischi derivanti dall’attrattività delle ingenti somme destinate anche e in particolare ad appalti PNRR, con individuazione di misure di 

potenziamento della trasparenza; 

 i rischi derivanti da attività di riciclaggio di proventi illeciti da veicolare attraverso la partecipa- zione agli appalti, con individuazione 

di misure relative a: presidi organizzativi atti a riconoscere tali tentativi anche mediante iniziative formative; per appalti PNRR 

individuazione del titolare effettivo e dichiarazione di assenza di conflitto di interessi del medesimo con eventuale segnalazione in caso 

di acclarata reticenza; 

con riferimento al contesto interno 

 i rischi derivanti dalla complessa organizzazione per l’attuazione degli interventi PNRR e fondi strutturali che vede coinvolti in alcuni 

casi oltre agli uffici interni anche società controllate ed enti terzi che fungono da stazione appaltante e da soggetti attuatori con 

individuazione di misure relative a: controlli con rendicontazione sulle fasi di attuazione e misure di trasparenza. 

Inoltre sono stati presi in considerazione gli elementi di consuetudine esaminati e come di seguito indicati: 

analisi del contesto esterno ed interno: per il contesto esterno (articoli di stampa, relazioni degli organi giudiziari, notizie e dati forniti dalla 

prefettura e altri dati utili); 

 per il contesto interno (procedimenti disciplinari, contenzioso, segnalazioni pervenute all’ente, altre criticità organizzative); 

 Indicazioni fornite dall’ANAC; 

    Analisi e valutazione dei rischi di corruzione  

Gli eventi rischiosi individuati sono poi stati formalizzati nel registro dei rischi dove per ogni fase del processo (e solo per i nuovi o a basso 

rischio, per ogni processo) si è riportata la descrizione degli stessi eventi. 

Una volta individuati i rischi, la valutazione del rischio è sottoposta a riesame con cadenza annuale in modo da poter valutare accuratamente 



 

i cambiamenti e le nuove informazioni, salvo necessità di verifiche in corso d’anno, in caso di rilevanti novità o modifiche organizzative. 

Identificati e valutati con i dirigenti i rischi sulla base della metodologia di cui sopra, gli stessi sono ordinati per priorità sulla base dell’impatto 

e della probabilità che gli stessi possano concretizzarsi, in base a valutazione qualitativa come di seguito individuata. 

 

 

Stima del livello di esposizione al rischio e individuazione dei criteri di valutazione 
 

La stima del livello di esposizione al rischio è avvenuta scegliendo l’approccio valutativo dove l’esposizione al rischio è stimata in base a 

motivate valutazioni, espresse dai dirigenti coinvolti nell’analisi a confronto con il RPCT, sulla base di specifici criteri e indicatori di rischio 

stabiliti preventivamente, prendendo a riferimento quelli proposti da ANCI nel quaderno di approfondi- mento per gli enti locali del 

20/11/2019. 

 

Individuazione e misurazione del livello di esposizione al rischio e formulazione di un giudizio sintetico 

Per l’individuazione e misurazione del livello di esposizione al rischio si è applicata una scala di misurazione ordinale (alto, medio, basso), 

motivata per ciascun indicatore (probabilità e impatto) sulla base dei dati e informazioni raccolti, pervenendo poi a un giudizio complessivo e 

sintetico, associato alle varie attività/processi, usando la stessa scala di misurazione ordinale e facendo riferimento al valore più alto nella stima 

dell’esposizione complessiva del rischio. 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Si è quindi proceduto con la combinazione logica dei due fattori probabilità e impatto secondo i criteri indicati nella tabella di seguito riportata. 

La probabilità consente di valutare quanto è probabile che l’evento accada in futuro, mentre l’impatto valuta il suo effetto qualora lo stesso si 

verifichi, ovvero l’ammontare del danno conseguente al verificarsi di un determinato evento rischioso. Per ciascuno dei due indicatori (impatto 

e probabilità), sopra definiti, si è quindi proceduto ad individuare un set di variabili significative caratterizzate da un nesso di causalità tra 

l’evento rischioso e il relativo accadimento. 

 

Combinazioni valutazioni PROBABILITÀ - IMPATTO 
LIVELLO DI 

RISCHIO 

PROBABILITÀ IMPATTO 

Alto Alto Rischio alto 

Alto Medio 
Rischio critico 

Medio Alto 

Alto Basso  

Rischio medio Medio Medio 

Basso Alto 

Medio Basso 
Rischio basso 

Basso Medio 

Basso Basso Rischio minimo 



 

    Ponderazione del rischio  

Compiuta la valutazione del rischio, vengono poi valutate le diverse opzioni per ridurre l’esposizione dei processi/attività alla corruzione, 

tenendo conto delle misure già implementate, mantenendo attive e, in alcuni casi, migliorandole, le misure già esistenti, concentrandosi sul 

rischio residuo, o individuandone di nuove, privilegiando quelle che non appesantiscano l’attività amministrativa nel pieno rispetto del 

principio di sostenibilità economica ed organizzativa. 

In merito alle priorità di trattamento, si è tenuto conto del livello di esposizione al rischio procedendo in ordine via via decrescente, partendo 

dalle attività che hanno evidenziato un’esposizione più elevata e fino ad arrivare al trattamento di quelle che si caratterizzano per un’esposizione 

più contenuta. 

 

 

 

TRATTAMENTO DEL RISCHIO 

 

Il trattamento del rischio è la fase volta ad individuare i correttivi e le modalità più idonee a prevenire i rischi, sulla base delle priorità emerse 

in sede di valutazione degli eventi rischiosi. 

L’analisi del contesto esterno ed interno all’ente, l’analisi dei processi anche in forma integrata nella logica del PIAO, hanno consentito di 

enucleare un elenco di eventi che possono avere conseguenze negative sull’organizzazione e su cui intervenire, con l’individuazione di 

possibili rischi corruttivi. 

Il trattamento del rischio si divide in due fasi: 

 

1. Individuazione delle misure 



 

 

2. Programmazione delle misure 

 

Individuazione delle misure 

Con i Titolari di posizione organizzativa è stato individuato l’elenco delle possibili misure di prevenzione della corruzione collegate ai rischi 

come sopra individuati, privilegiando misure di semplificazione laddove l’analisi del rischio abbia evidenziato che i fattori abilitanti i rischi 

dei processi siano una regolamentazione eccessiva o non chiara che si traduce in una eccessiva complessità e/o non corrette interpretazioni 

delle regole. 

Programmazione delle misure 

Le misure sono di ampio spettro e si sostanziano sia in misure di carattere organizzativo, oggettivo sia in misure di carattere comportamentale, 

soggettivo. Le prime, volte a prevenire il rischio incidendo sull’organizzazione e sul funzionamento dell’ente, sono volte a precostituire 

condizioni organizzative e di lavoro che rendano difficili comportamenti corruttivi, le seconde, sono volte a evitare comportamenti contrari a 

quelli propri di un funzionario pubblico previsti da norme amministrativo - disciplinari anziché penali, fino all’assunzione di decisioni di 

cattiva amministrazione, cioè contrarie all’interesse pubblico perseguito dall’ente sia sotto il profilo dell’imparzialità sia sotto il profilo del buon 

andamento (funzionalità ed economicità). 

In contraddittorio tra i titolari di posizione organizzativa e RPCT sono stati individuati, per ogni misura di prevenzione specifici indicatori e 

si è individuato chiaramente (nell’ambito dei dirigenti) il soggetto responsabile dell’attuazione, definendone anche la tempistica nonché i 

differenti passaggi necessari alla realizzazione della misura. 

L’individuazione e la progettazione delle misure per la prevenzione della corruzione è stata rea- lizzata tenendo conto della distinzione tra 

misure generali e misure specifiche. 

 Analisi di sostenibilità delle misure 

Le misure individuate con i dirigenti rispondono tutte al requisito della sostenibilità essendo state progettate in contraddittorio con i dirigenti mediante 



 

appositi incontri effettuati congiuntamente con il dirigente dell’organizzazione e performance. 

 

MISURE GENERALI 
 

Con riferimento alle misure generali (di governo di sistema), che incidono cioè sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione 

intervenendo in materia trasversale sull’intera amministrazione, si riportano di seguito le tabelle, complete delle attività di verifica, di 

individuazione del relativo responsabile e delle attività di monitoraggio delle stesse. Tali misure costituiscono misura specifica con riferimento 

ad alcuni processi a rischio specifici (si rimanda al PTPC  - allegato 1)
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Sezione 3. Organizzazione e capitale umano 

Tra le novità più significative del nuovo CCNL del 16 novembre 2022, relativo al personale del 

comparto Funzioni Locali, triennio 2019-2021, vi è senz’altro il nuovo Ordinamento 

Professionale. 

Va detto che le coordinate del nuovo assetto professionale erano contenute, a livello di 

legislazione primaria, nell’art. 3, comma 1, del D. Lgs. n. 80/2021, il quale ha modificato la 

disciplina sull’inquadramento dei dipendenti pubblici in almeno tre distinte aree funzionali, la  

Progressione all’interno dell’area e l’accesso ad aree superiori, sostituendo il comma 1-bis 

dell’art. 52 del D.Lgs.165/2001. Ha inoltre previsto l’introduzione di un’ulteriore Area 

funzionale, destinata all’inquadramento del personale di elevata qualificazione, demandando alla 

contrattazione collettiva l’istituzione della stessa. 

Per gli enti locali, la scelta del Comitato di Settore, nel suo Atto di indirizzo del 14.07.2021, 

ribadita anche nell’integrazione allo stesso 3.05.2022, è stata quella di valorizzare e trasporre 

l’intero impianto contrattuale degli incarichi di Posizioni Organizzative in quello rappresentato 

dagli incarichi di Elevata Qualificazione. 

Dunque, il Titolo III del CCNL 16 novembre 2022, relativo al personale del comparto Funzioni 

enti locali, triennio 2019-2021, dal 1° aprile 2023 disciplina l’Ordinamento professionale dei 

dipendenti delle amministrazioni locali, con l’obiettivo di rafforzare l’organizzazione e l’azione 

amministrativa, dando risposte alle richieste di fabbisogni di nuove professionalità e competenze 

e all’esigenza di valorizzare le competenze dimostrate dai dipendenti. 

Conformemente agli indirizzi del Comitato di Settore surrichiamati, il nuovo modello di 

classificazione, secondo gli artt. 11 e seguenti del contratto, persegue la finalità di fornire agli enti 

locali uno strumento innovativo ed efficace di gestione del personale e contestualmente offrire, ai 

dipendenti, un percorso agevole e incentivante di sviluppo professionale. 

Il sistema di classificazione si pone altresì l’obiettivo di attualizzare le declaratorie delle aree 

professionali adattandole ai nuovi contesti organizzativi, anche al fine di facilitare il 

riconoscimento delle competenze delle risorse umane. Inoltre, come previsto dall’art. 52 del D. 

Lgs. n. 165/2001, la contrattazione ha previsto l’inquadramento dei dipendenti in tre distinte aree 

funzionali cui se ne aggiunge un’ulteriore per il personale di elevata qualificazione. 

Il sistema di classificazione del CCNL Funzioni locali 16 novembre 2022 è così articolato 

in quattro aree che, in base all’art. 12 del contratto, corrispondono a quattro differenti 

livelli di conoscenze, abilità e competenze professionali denominate, rispettivamente: 

- Area degli Operatori; 

- Area degli Operatori esperti; 
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- Area degli Istruttori; 

- Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione. 

In considerazione di questo, si determina un cambiamento degli inquadramenti sulla base di aree 

e non più per categorie come previsto dal CCNL 31 marzo 1999. 

Le aree corrispondono a livelli omogenei di competenze, conoscenze e capacità necessarie 

all’espletamento di una vasta e diversificata gamma di attività lavorative; resta fermo il principio 

per il quale ogni dipendente è tenuto a svolgere le mansioni per le quali è stato assunto e le 

mansioni equivalenti nell’ambito dell’area di inquadramento, fatte salve quelle per il cui 

espletamento siano richieste specifiche abilitazioni professionali (art. 12, c. 4). 

Il CCNL individua quindi, nell’allegato A, le nuove declaratorie dei profili professionali ai quali 

gli enti riconducono il proprio personale, collocandolo nelle rispettive aree. La tabella B riporta 

la trasposizione delle “vecchie” categorie nel nuovo sistema di classificazione che determina un 

automatico inquadramento nelle nuove aree, con decorrenza, come già detto dal 1° aprile 2023. 
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TABELLA B 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PRECEDENTE SISTEMA DI 

CLASSIFICAZIONE 

Categoria D-D7 

Categoria D-D6 

Categoria D-D5 

Categoria D-D4 

Categoria D-D3 

Categoria D-D2 

Categoria D-D1 

Categoria C-C6 

Categoria C-C5 

Categoria C-C4 

Categoria C-C3 

Categoria C-C2 

Categoria C-C1 

Categoria B3-B8 

Categoria B3-B7 

Categoria B3-B6 

Categoria B3-B5 

Categoria B3-B4 

Categoria B3 di accesso 

Categoria B1-B8 

Categoria B1-B7 

Categoria B1-B6 

Categoria B1-B5 

Categoria B1-B4 

Categoria B1-B3 

Categoria B1-B2 

Categoria B1 di accesso 

Categoria A-A6 

Categoria A-A5 

Categoria A-A4 

Categoria A-A3 

Categoria A-A2 

Categoria A-A1 

 

NUOVO SISTEMA DI 

CLASSIFICAZIONE 

 

 

 

AREA DEI FUNZIONARI E 

DELL’ELEVATA 

QUALIFICAZIONE 

 

 

 

AREA DEGLI ISTRUTTORI 

 

 

 

AREA DEGLI OPERATORI 

ESPERTI 

 

AREA DEGLI OPERATORI 
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PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 2025- 2027. 

 

 il piano triennale dei fabbisogni di personale, di seguito P.T.F.P., 

costituisce il principale documento di politica occupazionale dell’ente ed 

esprime gli indirizzi e le strategie in coerenza con la pianificazione 

pluriennale delle attività e della performance; 

 il P.T.F.P. è elaborato sulla base delle richieste di personale formulate dai 

Responsabili di Settore, tenuto  conto del rispetto della sostenibilità 

finanziaria e dei vincoli in materia di assunzioni e spesa del personale; 

Il Comune di Petilia Policastro  rientra nella fascia demografica compresa tra i 

5.000 ed i 9.999 abitanti e che il valore soglia del rapporto tra la spesa di personale 

e le entrate correnti che consente l’incremento delle spese di personale è fissato 

nella misura del 26,90%; 

la ricognizione avviata per l'approvazione del presente fabbisogno assunzionale 

2025-2027, evidenzia: 

 che le risorse umane attualmente impiegate risultano indispensabili per assicurare 

il mantenimento minimo dei corretti standard gestionali; 

   che i processi di organizzazione ed ottimizzazione del lavoro fino ad ora attuati 

(impostati in un’ottica di una costante razionalizzazione dell’utilizzo delle risorse 

umane) hanno definito percorsi e sistemi improntati alla massima economicità;  

 che non risultano eccedenze di personale; 

 

 il Comune di Petilia Policastro ha verificato il non superamento dei valori soglia previsti dal 

D.P.C.M. del 17.03.2020, per come qui di seguito indicato nella tabella   attestandosi al 24.64%  

:  

 
Spesa di personale 2023 al netto Irap 1.378.445,80 

Media entrate correnti anni 2021-2022-2023 al 

netto del fcde anno 2023 
5.593.515,35 

Rapporto 24,64% 

 

 

Per il Piano dettagliato del Fabbisogno di rimanda alla Delibera di G.C. n. 28 del 18/02/2025 

(allegato 2)  
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Sottosezione 3.3 -  Organizzazione del lavoro agile

 

3.2.1 - Misure organizzative. 

Nell’ambito dell’organizzazione del lavoro, rientra la modalità flessibile del lavoro agile, 

di esecuzione della prestazione di lavoro subordinato senza precisi vincoli di orario e 

luogo di lavoro, eseguita presso il proprio domicilio o altro luogo ritenuto idoneo collocato 

al di fuori della propria sede abituale di lavoro, dove la prestazione sia tecnicamente 

possibile, con il supporto di tecnologie dell’informazione e della comunicazione, che 

consentano il collegamento con l’Amministrazione, nel rispetto delle norme in materia di 

sicurezza e trattamento dei dati personali. 

Nell'epoca emergenziale epidemiologica da Covid-19 il lavoro agile è divenuto, pertanto, 

la modalità necessitata e ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa, con 

disciplina sostanzialmente derogatoria rispetto alle previsioni contenute nella legge 22 

maggio 2017, n. 81, prevedendo la possibilità di prescindere dalla stipula degli accordi 

individuali e dagli obblighi informativi previsti dagli articoli da 18 a 23 della l.n.81/2017. 

L'esperienza del Lavoro Agile, nel periodo emergenziale, è stata scandita anche 

dall'adozione di ulteriori disposizioni dirigenziali, volte in una prima fase ad individuare 

attività non esigibili in lavoro agile, e successivamente, in un ambito più pianificatorio ed 

evolutivo dell'applicazione del lavoro agile, quelle gestibili in modalità agile. 

I responsabili hanno pertanto organizzato il lavoro dei dipendenti e l'erogazione dei servizi 

anche attraverso questa nuova modalità di svolgimento dell'orario di lavoro, rivedendone 

l'articolazione giornaliera e settimanale, introducendo modalità di interlocuzione 

programmata o su necessità, anche attraverso soluzioni digitali e non in presenza con 

l'utenza, applicando il lavoro agile, con le misure semplificate di cui al comma 1, lettera 

b), del medesimo articolo 87, al personale impiegato nelle attività che potevano essere 

svolte in tale modalità, e comunque a condizione che l'erogazione dei servizi rivolti a 

cittadini ed imprese avvenisse con regolarità, continuità ed efficienza, nonché nel rispetto 

dei tempi previsti dalla normativa vigente. 
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Il Dpcm 23 settembre 2021 recante misure in materia di pubblico impiego, stabilisce, 

anche alla luce del Dl. 21.09.2021 n. 127, che a decorrere dal 15 ottobre 2021 la 

modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche 

amministrazioni è quella svolta in presenza, divenendo quindi, di conseguenza, la 

modalità agile “straordinaria”, diversamente da quanto previsto nel periodo precedente. 

Ciò impone all'ente di dare prevalenza all'attività in presenza, operando la 

riorganizzazione del lavoro agile, secondo criteri per i quali l’accesso al lavoro agile può 

essere autorizzato nel rispetto di una serie di condizionalità previste all’art.

 1 del DM, tra cui il carattere prevalente,

 per  

ciascun/a lavoratore/lavoratrice, dell’esecuzione della prestazione in presenza, e la 

sottoscrizione dell’accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della legge 22 

maggio 2017, n. 81, che deve definire, almeno: 

1) gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile;  

2) le modalità e i tempi di esecuzione della prestazione e della disconnessione del 

lavoratore; dagli apparati di lavoro, nonché eventuali fasce di contattabilità; 

 3) le modalità e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del 

proseguimento della modalità della prestazione lavorativa in modalità agile. 

Con il comma 306 della legge n.197/2022, il Legislatore ha previsto la proroga sino al 31 

marzo 2023 della possibilità, solo ed esclusivamente per i lavoratori fragili, di svolgere in 

via ordinaria la propria prestazione lavorativa in modalità agile. Si tratta di quei lavoratori 

che rientrano nel campo di applicazione del D.M. 4 febbraio 2022, che ha individuato le 

patologie croniche con scarso compenso clinico e con particolare connotazione di gravità, 

per i quali resta confermata la previsione già introdotta in fase emergenziale. 

Per tutti gli altri casi, si è inteso disciplinare l’istituto del lavoro agile, così come previsto 

dalla L. n. 81/2017. 

Per l’emanazione di specifiche direttive, si tiene conto, ovviamente oltre al dettato 

normativo (con particolare riferimento alle Leggi n.124/2015 e n.81/2017), delle Linee 

Guida della Funzione Pubblica, del CCNL sottoscritto in data 16.11.2022, degli esiti del 

lavoro agile in fase di emergenza. Per il dettaglio, si rinvia all’allegato in materia di misure 

organizzative del lavoro agile per il triennio 2023 - 2025. 
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Sottosezione 3.4 -  PIANO DELLA FORMAZIONE PROFESSIONALE

4 - Piano della formazione del personale 

So Contesto 

 

Il piano della formazione è parte integrante del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione(PIAO). 

La formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità del personale 

della pubblica amministrazione costituiscono strumento fondamentale nella gestione delle 

risorse umane e si collocano al centro del processo di rinnovamento della pubblica 

amministrazione. Qualsiasi organizzazione, infatti, per essere in linea con i tempi e rispondere 

ai mutamenti culturali e tecnologici della società, deve investire sulle competenze del proprio 

personale, attraverso una adeguata formazione (1). 

Come è noto, tuttavia negli ultimi anni, le risorse destinate alla formazione sono state ridotte per 

le misure introdotte dalla Spending review ma i nuovi scenari aperti dalla transizione digitale ed 

ambientale e soprattutto dal PNRR inaugurano una nuova stagione dove la valorizzazione del 

capitale umano trova la leva più importante nella formazione. 

Seppure il Comune di Petilia Policastro sia un Ente con meno di 50 dipendenti e, quindi, ammesso 

alla redazione di un PIAO “semplificato” si ritiene che la pianificazione delle attività formative, 

possa trovare collocazione nella Sezione 3 Organizzazione e capitale umano, 3.3 Piano triennale 

dei fabbisogni del personale del PIAO, così da sviluppare, tra l’altro, la strategia di gestione del 

capitale umano e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali. 

Il CCNL Funzioni Locali del 16.11.2022, per il triennio 2019-2021, dedica l’intero capo V del 

Titolo IV alla “Formazione del personale” confermando che la formazione rappresenta una 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. Gli artt. da 54 a 56 meglio 

definiscono “Principi generali e finalità della formazione”, “Destinatari e processi della 

formazione” e “Pianificazione strategica di conoscenze e saperi” che necessariamente 

rappresentano fonte di riferimento per la stesura del presente Piano della Formazione unitamente 

al testo della Direttiva Zangrillo del 24 gennaio 2024. 

La Direttiva del Ministro Zangrillo del 24 gennaio 2024, fornisce indicazioni metodologiche e 

operative alle amministrazioni per la pianificazione, la gestione e la valutazione delle attività 

formative al fine di promuovere lo sviluppo delle conoscenze e delle competenze del proprio 

personale. 

Sono previste 40 ore annuali per ciascun dipendente di formazione. 

 

1Direttiva del Ministro Zangrillo del 24 gennaio2024 
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Principi della formazione 

 

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 intermini 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 alfine 

di garantire sia il confronto fra realtà simili sia un risparmio economico. 

 

 

Soggetti coinvolti 

 

I soggetti coinvolti nel processo di formazione sono: 

- Segretario Comunale e Responsabili titolari di incarichi di Elevata Qualificazione: 

Dettano le priorità strategiche, da sottoporre all’approvazione degli organi di indirizzo    

politico, in accordo con il contenuto dei principali documenti di programmazione in vista 

del conseguimento degli obiettivi di risultato. Sono coinvolti nei processi di formazione 

a più livelli: rilevazione dei fabbisogni formativi, individuazione dei singoli dipendenti 

da iscrivere ai corsi di formazione, definizione della formazione specialistica per i 

dipendenti del settore di competenza. 

- Responsabili titolari incarichi di Elevata Qualificazione: sono coinvolti nel 

monitoraggio ed alla verifica sull’attuazione del piano della formazione, alla adozione 

degli atti gestionali conseguenti, alla rilevazione degli indicatori, all’aggiornamento dei 

fascicoli; 

- Dipendenti: Sono i destinatari della formazione e oltre ad essere i destinatari del servizio, 

i dipendenti vengono coinvolti in un processo partecipativo che prevede: un 

approfondimento precorso per definirne in dettaglio i contenuti rispetto alle conoscenze 

detenute e/o aspettative individuali; 

- C.U.G. - Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità: cura la 

valorizzazione del benessere di chi lavora nell’Ente, partecipa alla definizione del piano 
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formativo dei dipendenti dell'ente, segnalando e promuovendo la realizzazione di 

iniziative e corsi di formazione, finalizzati alla comunicazione e alla diffusione dei temi 

connessi con la cultura delle pari opportunità e d il rispetto della dignità della persona 

nel contesto lavorativo, oltre a verificare eventuali fenomeni di mobbing o di 

discriminazione. 

 

Fabbisogno formativo 

 

Base di partenza del Piano della Formazione è la rilevazione dei “fabbisogni formativi”, richiesta dal 

Segretario comunale ai funzionari titolari di incarico di E.Q. e che trova allocazione nella tabella 

Formazione Specialistica. 

Nell’analisi del fabbisogno formazione rilevano diversi fattori: 

1. Il contesto organizzativo; 

2. I contenuti e le competenze attese per le singole posizioni di lavoro; 

3. Le competenze e le attitudini delle persone. 

 

 

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 di prevenzione della corruzione e trasparenza, e in materia di sicurezza 

sul lavoro; 

formazione continua in ordine all’aggiornamento mirato finalizzato al perseguimento di approfondimento 

specifico. 
 

 

 

Formazione obbligatoria 

 

Nello specifico sarà realizzata tutta la formazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con 

particolare riferimento ai temi inerenti: 

• Anticorruzione e trasparenza 

• GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati 

• Sicurezza sul lavoro 

• Etica 

La modalità di realizzazione degli interventi formativi verrà individuata dal Responsabile della 

prevenzione della corruzione e della trasparenza, tenuto conto del contenuto e dei destinatari delle 

specifiche iniziative formative. L’indicazione nominativa del personale interessato, sarà approvato dal 

Responsabile della prevenzione della corruzione, sentiti i Responsabili di Posizione Organizzativa ed i 

responsabili dei servizi. 
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Modalità di erogazione della formazione 

 

Le attività formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalità di erogazione 

differenti: 

• Formazione attraverso webinar 

• Formazione mediante partecipazione ad appositi corsi. 

 

 

Risorse finanziarie 

 

Si prevederà lo svolgimento di corsi sulla base delle disponibilità previste nel bilancio di riferimento, 

integrate all’occorrenza al fine di svolgere la programmazione definita. 

 

 

Piano formativo 
 

FINANZIARIO 

- Ufficio Finanziario 
 

 

- Legge di Bilancio; 

- Riaccertamento dei residui; 

- Il rendiconto di gestione; 

- Gli equilibri di bilancio; 

-  Piano annuale Flussi di cassa 

-  Varie tipologie di Responsabilità nella PA 

- L’erogazione della spesa, i debiti fuori bilancio e le somme urgenze; 

- LacontabilitàACCRUAL1: Introduzione, principi generali, finalità; 
 

AMMINISTRAZIONE GENERALE 

- Il provvedimento amministrativo.  La comunicazione dei motivi ostativi. La riedizione del potere a 

seguito di annullamento giurisdizionale dell’atto amministrativo alla luce delle recentissime novità 

legislative e giurisprudenziali; 

- I termini di conclusione del procedimento amministrativo e la responsabilità della PA per danno da 

ritardo.  

- Attività consultiva e silenzio-assenso tra amministrazioni.  

- I principi generali dell’attività amministrativa alla luce dei decreti c.d. Semplificazioni.  

- La digitalizzazione del procedimento amministrativo: l’art.3 bis della l.n.241/1990ed il suo impatto 

sulla documentazione procedimentale; 
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- Il sistema delle responsabilità dei pubblici funzionari: casistica giurisprudenziale; 

- La trasparenza amministrativa nella contrattualistica pubblica. 

- La digitalizzazione delle procedure di evidenza pubblica.  

- Le diverse tipologie di accesso agli atti.  

- Le fattispecie risarcitorie. La responsabilità amministrativo-erariale e l’invito a dedurre.  

- La gestione amministrativa e contabile delle istanze di risarcimento: casistica 

giurisprudenziale; 

- Tecniche di redazione dell’atto amministrativo, la tracciabilità della decisione pubblica e la 

responsabilità amministrativa alla luce delle ultimissime novità legislative e giurisprudenziali; 

E-procurement le procedure sotto soglia nel mercato elettronico MEPA  

-  strumenti-applicazione dnsh nell’esecuzione dei contratti pubblici; 

-  Procedure–Ciclo di vita dei contratti e schede ANAC; 

- Procedure-soprasoglia; 
TRIBUTI 

 

- Attività accertamento/riscossione 

-  Procedure notifiche tributi (notifiche digitali) 

- Elaborazione PEF Tari 

- Incentivi recupero evasione 

- Corso di aggiornamento e nomina per Messi Notificatori; 

-  Corso di aggiornamento e nomina per Funzionari della riscossione; 

 
PERSONALE 

 

- Calcolo Fondo di Contrattazione 

 -Pratiche pensionistiche/ultimo miglio 

- Procedure di reclutamento; 

- Relazioni sindacali, contrattazione integrativa; 

- Parità di genere; 

- Buste paga 

- SICO: conto annuale e relazione; 

- Codice e procedure disciplinari; 

- Performance organizzativa; 

 

UFFICIO FINANZIARIO 

 
- Piano annuale Flussi di cassa 

- Riaccertamento ordinario residui 

- Varie tipologie di Responsabilità nella PA 

- Conto annuale; 
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AREA CONTRATTI ED APPALTI 

 

 

- Il nuovo Codice dei contratti pubblici ed il correttivo  (D.Lgs. 36/2023 e D.Lgs. 209/2024)   

- (Transizione amministrativa)  

- Funzioni – progettazione BIM; 

- E - procurement - le procedure sottosoglia nel mercato elettronico MEPA e 

Consip; 

- STRUMENTI-APPLICAZIONE DNSH nell’esecuzione dei contratti pubblici; 

- Strumenti – Partenariato Pubblico privato; 

- Procedure – Ciclo di vita dei contratti e schede ANAC; 

- Procedure – soprasoglia; 

- Funzioni-Rup e direttore dei lavori; 

- Strumenti – modifiche del contratto in corso di esecuzione 

- La fase dell’esecuzione del Contratto 

 
 

 

 

 AREA URBANISTICA  

 

 

- La legge sul procedimento amministrativo; 

- Demolizione e ricostruzione. Ristrutturazione edilizia e/o nuova costruzione; 

- L’Adozione del Regolamento Edilizio Tipo–RET; 

- Il regime delle distanze in edilizia; 

- Processi, strumenti e tecniche di project management; 

- Costruire e manutenere la partnership di processo e di progetto; 

- Management e valore pubblico la dimensione etica nella gestione dei progetti. 

SERVIZIDEMOGRAFICI 

 

- I procedimenti anagrafici relativi ai cittadini dell’Unione europea; 

- Le pratiche complesse in anagrafe: senza fissa dimora, presenze temporanee, occupazioni 

abusive, minori contesi; 

- Le sanzioni amministrative per la violazione di obblighi anagrafici; 

- Trascrizione degli atti dall’estero: verifiche formali; 

- L’istituto dell’adozione in Italia: competenze dell’ufficiale dello stato civile; 

- L’acquisto della cittadinanza italiana; 

- La dichiarazione di nascita da parte del cittadino italiano e straniero e 

riconoscimento di filiazione successivo; 

- La gestione del cimitero dalle concessioni alle operazioni tanatologiche; 

- La gestione del decesso dalla formazione dell’atto di morte al permesso di seppellimento; 

- Lacremazioneeladestinazionedellecenerinellanormativanazionaleeregionale; 

- Il trasporto funebre in Italia e all’Estero. 
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SERVIZISOCIALI 

- Obblighi dei comuni in relazione al SIUSS – Sistema Informativo delle prestazioni e dei 

bisogni sociali; 

- Diritto di accesso e tutela della privacy nell’ambito dei servizi sociali; 

- Il tema della Riforma della disabilità, di cui al decreto legislativo 62/2024; 

- Le novità Isee; 

- Novità legge bilancio area servizi sociali; 

- Modalità di affidamento di servizi sociali-Appalti e concessione 

 
POLIZIALOCALE E ATTIVITÀECONOMICHE 

- Infortunistica stradale di base; 

- Norma UNI11472/2019 relativa all’infortunistica stradale; 

- I sistemi di targatura dei veicoli esteri; 

- La disciplina dei veicoli abbandonati; 

- La gestione degli eventi e manifestazioni temporanee 

 
TRANSIZIONEDIGITALE 

 
- L’intreccio tra ai act, privacy e appalti nell’adozione di tool IA nella PA; 

- Quadro normativo europeo e italiano: tra hard e soft law; 

- AI Act-Regolamento (UE)2024/1689; 

- European AI Office, Comitato europeo per l’intelligenza artificiale, Autorità nazionale. 

- Aspetti essenziali AI Act: ruoli, responsabilità, obblighi per fornitore e PA; 

- Le varie forme di responsabilità connesse all’adozione di strumenti IA; 

- Codice dell’Amministrazione Digitale e IA: cloud qualificato, responsabilità e 

sanzioni; 

- Profili privacy: ruoli, responsabilità, obblighi per la PA 

- Processo decisionale interamente automatizzato ex art22GDPR: riflessioni critiche; 

- Obbligo DPIA per l’IA: Provvedimento Garante Privacy 14 ottobre 2018. 

- Art.30 Codice dei contratti pubblici; 

- Il necessario connubio tra DPIA e FRIA prima dell’adozione di strumenti di IA da parte 

di una PA; 

- Riserva di umanità e riflessi in tema di invalidità dell’atto amministrativo 

automatizzato. 

- Art.30Codicedeicontrattipubblici; 

- Il necessario connubio tra DPIA e FRIA prima dell’adozione di strumenti di IA da parte 

di una PA; 
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FORMAZIONEOBBLIGATORIAPA 

 

- Quadro generale sulla prevenzione della corruzione; 

- Anticorruzione nella P.A - focus; 

- Codice etico e codice di comportamento; 

- Codice dell’amministrazione digitale CAD; 

- Antiriciclaggio. 

 

 

Sviluppo di un set di competenze digitali comuni a tutti i dipendenti (Syllabus) sviluppato 

nell’arco del triennio. 

(Il modello di riferimento per la formazione sulle competenze digitali è il progetto ‘Syllabus’ del 

Dipartimento della Funzione pubblica che, organizzato in cinque aree e tre livelli di padronanza, 

descrive l’insieme minimo delle conoscenze e abilità che ogni dipendente pubblico deve 

possedere per partecipare attivamente alla transizione digitale. La formazione si svolge sulla 

piattaforma online del Dipartimento, che consente di verificare le competenze di partenza e 

quelle ‘in uscita’. Al dipendente viene rilasciato un ‘open badge’ che riporta i corsi frequentati 

e i test superati e i dati complessivi saranno registrati in un ‘fascicolo delle competenze”. Il 

Comune di Petilia Policastro è già accreditato nel portale Syllabus e l’Amministratore gestisce 

i “discenti” abilitandoli alla fruizione dei corso in modalità e-learning). 



 

 

 

 

Valenza della formazione ai fini produttività individuale 

 

I dipendenti destinatari dei percorsi formativi indicati dal relativo Responsabile e, nel caso dei titolari 

di incarico di E.Q., indicati in accordo con il Segretario Comunale, sono tenuti a fruire dei corsi entro 

l’anno di riferimento. 

Come previsto nella direttiva Zagrillo del 24 gennaio 2024, è necessario evidenziare come “la 

partecipazione dei dipendenti ai percorsi formativi individuati ed il completamento dei medesimi è 

valutata positivamente dell’amministrazione nell’ambito della valutazione della performance 

individuale […] il raggiungimento degli obiettivi formativi dei dipendenti rileva altresì in termini di 

risultati conseguiti e valutazione positiva ai fini delle progressioni professionali all’interno della stessa 

area e fra le aree o le qualifiche diverse”. 

 

 

Costo della formazione 

 

Il presente piano della formazione troverà adeguata copertura negli attuali stanziamenti di bilancio di 

previsione 2025/2027. Eventuali esigenze ulteriori di percorsi formativi, anche al di fuori degli ambiti 

indicati in premessa e derivanti da esigenze estemporanee di adeguamenti a novità normative o 

procedimentali, potranno trovare copertura in autonomi e successivi stanziamenti a valere sul bilancio 

dell’ente o su eventuali risorse etero finanziate. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
 

COMUNE DI PETILIA POLICASTRO 

Provincia di Crotone 

 

 

 

 

Allegato: questionario gradimento 

 

QUESTIONARIO PER LA RILEVAZIONE DEL GRADIMENTO DELL’INTERVENTO FORMATIVO 

Corso di formazione 

"titolo del corso" - “docente” 

(data del corso) 

DATI PERSONALI (FACOLTATIVI) 

Nome: 

Cognome: 

Settore/Ufficio di Appartenenza 

Note: si prega di esprimere una valutazione secondo la seguente scala 

1 Insoddisfacente 

2 Poco Soddisfacente 

3 Soddisfacente 

4 Molto Soddisfacente 

UTILITA’ 

a) Congruenza dei contenuti del corso rispetto agli obiettivi enunciati 

1 2 3 4 

b) Rispondenza dei contenuti formativi rispetto agli interessi professionali 

1 2 3 4 

c) Applicabilità degli argomenti trattati in ambito lavorativo 



 

1 2 3 4 

INTERESSE E PARTECIPAZIONE 

d) Come giudica il Suo grado di coinvolgimento (interesse per i contenuti, interventi durante la 

lezione, ecc.)? 

1 2 3 4 

DOCENTI 

e) Come giudica complessivamente lo stile di conduzione da parte del/i docente/i? 

1 2 3 4 

f) Che punteggio attribuisce alla gestione del tempo rispetto all’esposizione? 

1 2 3 4 

g) Come valuta l’adeguatezza e la gestione dello spazio per domante e interventi? 

1 2 3 4 

h) Come giudica il livello di padronanza dei contenuti e la chiarezza espositiva? 

1 2 3 4 

i) Che punteggio attribuisce alle capacità comunicative e relazionali? 

1 2 3 4 

SERVIZIO RISORSE UMANE 

l) Come valuta la cortesia del personale della struttura? 

1 2 3 4 

SUGGERIMENTI E COMMENTI 

m) Qual è la sua valutazione del corso nel complesso? 

1 2 3 4 

Ha eventuali suggerimenti e/o richieste? 

____________________________________________________________________________ 

GRAZIE PER LA PREZIOSA COLLABORAZIONE! 

Autorizzo il trattamento dei miei dati personali presenti nel cv ai sensi del Decreto Legislativo 30 giugno 2003, n. 

196 

“Codice in materia di protezione dei dati personali” e del GDPR (Regolamento UE 2016/679). 

firma ……………………………………………. 

– Pian 

 

o della formazione del  



 

SEZIONE 4. - MONITORAGGIO 

 

Vengono riportati di seguito gli strumenti e le modalità di monitoraggio, incluse le rilevazioni di 

soddisfazione degli utenti da avviare nel corso del triennio 2023-2025. 

 

- Il Monitoraggio della Qualità 

Negli ultimi anni, in particolare con il D.lgs. 150/2009, con il D. L. 74/2011 in materia di controlli 

interni, convertito in Legge n. 213/2012 e con il D.lgs. 74/2017 gli interventi normativi hanno spinto 

per l'introduzione anche nell’ente locale di strumenti per la misurazione e la valutazione della 

performance organizzativa e della qualità effettiva e percepita dei servizi. 

Da qui la necessità di adottare nuove tipologie di controlli interni, finalizzati a rilevare la qualità dei 

servizi erogati e a considerare la qualità dei servizi quale elemento strategico nella valutazione della 

performance. 

Nel corso del triennio 2023-2025 si intende migliorare il sistema qualità del Comune di Petilia 

Policastro, coordinato dall’Ufficio Controlli interni, prevenzione della corruzione e trasparenza e 

dall’Ufficio controllo di gestione. 

 

Il Piano della Qualità 

La presente sezione contiene la pianificazione delle attività finalizzate ad introdurre strumenti di 

rilevazione e misurazione della qualità dei servizi erogati nel Comune di Petilia Policastro. Per ogni 

misura prevista viene indicata l’area organizzativa coinvolta e l’oggetto di analisi del servizio 

individuato. 

 

La metodologia 

La rilevazione della qualità da un punto di vista metodologico si basa su un approccio integrato, 

prevedendo il contemporaneo utilizzo di differenti strumenti di analisi e intervento. 

È articolata in due sezioni: 

la qualità percepita dall’utente (rilevabile tramite indagini di customer satisfaction); 

la qualità effettiva del servizio, misurata attraverso un set di indicatori (accessibilità, tempestività, 

trasparenza, efficacia) che confluiscono anche nelle carte dei servizi, intese quali strumenti per la 

riqualificazione del rapporto utente/cliente e ente erogatore. 

 

Gli strumenti 

Le indagini di soddisfazione sono uno degli strumenti principali deputati ad indagare il livello di 

qualità percepita dagli utenti rispetto al servizio. A tal fine viene utilizzato un totem posizionato 



 

all’interno della Sede comunale. 

 

Si intende perseguire la logica del miglioramento continuo e quindi prevede l’attuazione di tutte le 

fasi del ciclo della qualità: la pianificazione, l'implementazione, la verifica, le azioni di 

miglioramento. I progetti elaborati sull’aggiornamento del sito web Istituzionale. 

 

 Il monitoraggio delle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance” 

avverrà secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 

150 del 2009. In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della 

coerenza con gli obiettivi di performance sarà effettuato su base triennale dal Nucleo di valutazione. 

 

- Il monitoraggio delle sottosezioni “Rischi corruttivi e trasparenza” 

Per il monitoraggio si intende implementare un sistema di monitoraggio da sviluppare nel 2023-2025 

definito sulla base del Progetto di ANAC “Misurazione del rischio di corruzione”.   
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