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Premessa 
Le finalità del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come segue: 

- ottenere un migliore coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche amministrazioni, 

semplificandone i processi; 

- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle imprese. 

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e agli obiettivi pubblici di 

complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 

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

comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni mediante le quali sono 

esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

Il PIAO 2025-2027 è il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in forma sperimentale per il 

triennio 2025-2027. 

 

Riferimenti normativi 
L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività e organizzazione 

(PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa - in particolare: il Piano della performance, il 

Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano 

triennale dei fabbisogni del personale - quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica 

nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla 

Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi 

corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della 

L n. 190/2012 e D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso 

assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, 

concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c. 12, D.L. 30 dicembre 2021, n. 228, e 

successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36, la data di scadenza per l’approvazione del PIAO in 

fase di prima applicazione è stata fissata al 30 giugno 2022. 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la definizione 

del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 

50 dipendenti, procedono alle attività di cui all’art. 3, c. 1, lett. c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi 

all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L. n. 

190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a: 

a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

d) concorsi e prove selettive; 

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

responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione 

del valore pubblico. 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e trasparenza” avviene in 

presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse 

ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.  

Scaduto il triennio di validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano integrato di attività e 

organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e c), n. 2. 

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di cui all’art. 6, Decreto del 

Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di 

Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 8, c. 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto 

del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, il termine per l’approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, è 

differito di 120 giorni dalla data di approvazione del bilancio di previsione; 

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025-2027 ha quindi il 

compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di 

salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani. 
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Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025-2027 

 

 

SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’amministrazione 

  NOTE 

Comune di CASTELBOTTACCIO // 

Indirizzo Via VITTORIO EMANUELE III, 24 // 

Recapito telefonico Tel. 0874 746382 - Fax. 0874 747210  // 

Indirizzo sito internet https://comune.castelbottaccio.cb.it/ // 

e-mail comunecastelbottaccio@gmail.com // 

PEC comune.castelbottacciocb@legalmail.it // 

Codice fiscale/Partita IVA 81001310705 // 

Sindaco DISERTORE Mario // 

Numero dipendenti al 31.12.2024 n.1 di cui: 

- n. 1 E.Q. Direttivo tecnico part-time (18/36 

ore); 

// 

Numero abitanti al 31.12.2024 235 // 
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SEZIONE 2 - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1 VALORE PUBBLICO 

 

Il Valore Pubblico è, quindi, un paradigma caratterizzato da indubbia potenzialità evocativa e può essere definito come 

l’incremento del benessere reale (economico, sociale, ambientale, culturale etc.) che si viene a creare presso la collettività e che 

deriva dall’azione dei diversi soggetti pubblici che perseguono questo traguardo mobilitando al meglio le proprie risorse 

tangibili (finanziarie, tecnologiche etc.) e intangibili (capacità organizzativa, rete di relazioni interne ed esterne, capacità di 

lettura del territorio e di produzione di risposte adeguate, sostenibilità ambientale delle scelte, capacità di riduzione dei rischi 

reputazionali dovuti a insufficiente trasparenza o a fenomeni corruttivi).In tempi di risorse economiche scarse e di esigenze 

sociali crescenti, una PA crea Valore Pubblico quando riesce a utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale al 

soddisfacimento delle esigenze del contesto sociale (utenti, cittadini, stakeholder in generale). 

Il concetto di Valore Pubblico, quindi, deve guidare quello della performance dell’Ente, divenendone la stella polare sia in 

fase di programmazione che di misurazione e di valutazione e ponendosi, conseguentemente, come una sorta di “meta-

indicatore” o “performance delle performance”. 

Un ente crea Valore Pubblico quando produce IMPATTI sulle varie dimensioni del benessere economico, sociale, ambientale, 

sanitario, ecc. dei cittadini e delle imprese interessati dalla politica e/o dal servizio, rispetto alle baseline. 

 

2.2 PERFORMANCE 

 

Gli obietti di performance sono finalizzati alla realizzazione degli indirizzi e dei programmi dell’Ente, esplicitati nel 

Documento Unico di Programmazione (DUPS), periodo 2024–2026 (art. 170, comma 1, D. Lgs. n. 267/2000) e quindi 

dettagliano i contenuti degli obiettivi operativi e strategici del DUPS. 

La sezione sarà ristrutturata unitamente all’adozione del nuovo regolamento sulla valutazione delle performance. 

Per l’anno 2024, triennio 2024-2026, l’Ente provvederà alla redazione del Piano delle Performance. 

 

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

 

Premessa 

La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT) sulla base degli 

obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della 

legge n. 190 del 2012 e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in modo 

funzionale alle strategie di creazione di valore. 

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli indicati nel Piano 

nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e 

del decreto legislativo n. 33 del 2013. 

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT potrà aggiornare la pianificazione secondo 

canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di previsioni standardizzate. In 

particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, potrà contenere: 

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

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

verificarsi di fenomeni corruttivi. 

• Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua struttura organizzativa, 

sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare l’esposizione al rischio corruttivo della stessa. 

• Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura e delle peculiarità 

dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento degli 

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

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

positivo). 

• Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi le amministrazioni 

programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che specifiche per contenere i rischi corruttivi 

individuati. Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base 

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

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

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

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

• Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto legislativo n. 33 del 

2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e generalizzato. 

Il sistema di prevenzione della corruzione e trasparenza: soggetti, compiti, responsabilità 
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Il sistema di prevenzione della corruzione e trasparenza: soggetti, compiti, responsabilità 

Soggetti Compiti e Responsabilità 

Autorità di indirizzo 

politico 

(a mente e della legge 

n 190/2012) 

 

Sindaco e/o 

Consiglio Comunale 

- desina il Responsabile della Prevenzione della Corruzione (art.1, comma 7, della L.190);  

- adotta il P.T.P.C. e i suoi aggiornamenti. Adotta, inoltre, tutti gli atti di indirizzo di carattere 

generale, che siano direttamente o indirettamente finalizzati alla prevenzione della corruzione;  

- assicura il R.P.C.T. un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane e digitali 

adeguate. 

Responsabile della 

Prevenzione della 

Corruzione 

RPCT 

- predispone il documento di pianificazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza 

(d’ora in poi, “documento di pianificazione”), integrato con le altre sezioni del PIAO; 

- verifica l'efficace attuazione e l’idoneità del piano anticorruzione (articolo 1 comma 10 lettera a) legge 

190/2012) e propone le necessarie modifiche del PTCT, qualora intervengano mutamenti 

nell'organizzazione o nell'attività dell'amministrazione, ovvero a seguito di significative violazioni delle 

prescrizioni del piano stesso (articolo 1 comma 10 lettera a) legge 190/2012); 

- comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate (attraverso il PTPC) e le 

relative modalità applicative e vigila sull'osservanza del piano (articolo 1 comma 14 legge 190/2012); 

- definisce procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in settori 

particolarmente esposti alla corruzione ed individua, su proposta dei dirigenti competenti, il personale 

da inserire nei programmi di formazione; 

- riferisce sull’attività svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso organo di indirizzo politico lo 

richieda, o qualora sia il responsabile anticorruzione a ritenerlo opportuno (articolo 1 comma 14 legge 

190/2012); 

- compila e dispone la pubblicazione sul sito web dell’Ente della relazione annuale sulle attività di 

prevenzione svolte; 

- trasmette al Nucleo di Valutazione informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo di 

controllo (articolo 1 comma 8-bis legge 190/2012); 

- segnala eventuali disfunzioni al Nucleo di Valutazione (OIV) e segnala all’Ufficio Procedimenti 

Disciplinari (UPD) i nominativi dei dipendenti che non hanno attuato le misure previste; 

- verifica l’idoneità del documento di pianificazione e propone modifiche quando intervengono 

mutamenti nell’organizzazione o nelle attività dell’Ente; 

- verifica l’idoneità del sistema di prevenzione della corruzione nel suo insieme attraverso il monitoraggio 

e riesame dello stesso; 

- verifica l’effettiva rotazione degli incarichi negli uffici maggiormente esposti a rischi corruttivi; 

- provvede agli adempimenti previsti da ANAC per l’acquisizione e il monitoraggio dei documenti di 

pianificazione attraverso piattaforma informatica; 

- vigila sull’adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la 

completezza, chiarezza e aggiornamento delle informazioni pubblicate; 

- risponde dei casi di riesame dell’accesso civico e cura la tenuta del registro degli accessi; 

- riceve le segnalazioni di whistleblowing e le gestisce secondo la procedura approvata. 

- al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti (AUSA), 

il responsabile anticorruzione è tenuto a sollecitare l’individuazione del soggetto preposto all’iscrizione e 

all’aggiornamento dei dati e a indicarne il nome all’interno del PTPC; 

- può essere designato quale soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati nell’Anagrafe 

unica delle stazioni appaltanti (AUSA) (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 22); 

- può essere designato quale “gestore” delle segnalazioni di operazioni finanziarie sospette ai sensi del DM 

25 settembre 2015 (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 17). 
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Il sistema di prevenzione della corruzione e trasparenza: soggetti, compiti, responsabilità 

Soggetti Compiti e Responsabilità 

 

 

 

 

 

Il Delegato del RPCT 

alla Trasparenza 

(non presente e/o in 

corso di 

designazione) 

• supporta il Segretario nella sua attività di aggiornamento annuale dei Piani e per il 

funzionamento del sistema di rilevazione dei controlli interni di qualità dell’Ente come 

segretario della SIC; 

• supporta il Segretario in tutti gli adempimenti collegati alla verifica dell’attuazione in 

corso d’anno delle misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza e delle 

criticità emergenti nella Sezione Amministrazione Trasparente; 

• redige e trasmette d’ufficio all’ RPCT un report sull’andamento, in corso d’anno, dei 

flussi informativi di pubblicazione per le varie Sottosezioni e griglie di Amministrazione 

Trasparente, segnalando dati (in percentuali) di completezza dei flussi informativi da 

parte dei vari servizi, anomalie, criticità e inadempimenti e suggerendo misure tempestive 

e correttive per gli Uffici ed i Servizi; 

• effettua controlli a campione in corso d’anno sulla Sezione Trasparenza (anche tramite 

visure congiunte con l’RPTC), con comunicazione successiva del report di controllo agli 

uffici interessati e per conoscenza all’OIV per l’adozione delle urgenti misure correttive. 

Struttura di Supporto 

al RPCT Referenti 

delle pubblicazioni 

(non presenti e/o in 

corso di designazione) 

• supportano il Segretario Comunale e RPCT nell’attività di interrelazione e connessione 

per il monitoraggio della macrostruttura organizzativa dell’Ente in ordine all’attuazione 

del presente Piano, sia ai fini delle misure di prevenzione della corruzione che in materia 

di trasparenza; 

• attività collaborativa e di supporto, referente ed informativa nei confronti del RPCT in  

materia di monitoraggio inerente agli obblighi di rotazione del personale; 

• esercitano funzioni di raccordo ed ausilio tra i vari responsabili dei Servizi o di singoli 

uffici 

tenuti agli obblighi di pubblicità secondo le declaratorie approvate; 

• segnalano tempestivamente al delegato della Trasparenza (e comunque entro 5 giorni 

lavorativi) le necessarie ed urgenti misure correttive e/o d’intervento sugli uffici e 

servizi interessati da assumere, al fine di garantire il flusso costante delle 

pubblicazioni in corso d’anno. 

 

Altre figure (non 

presenti e/o in corso di 

designazione) 

1. Responsabile AUSA (Anagrafe unica delle stazioni appaltanti). 

2. Responsabile per la protezione dei dati (RPD): da individuare in base ad un contratto 

di servizi con persona giuridica esterna all’Ente ed è da ritenersi figura di riferimento 

anche per il RPCT (PNA 2019, pag. 98), Ad esempio, nel caso delle istanze di riesame di 

decisioni sull’accesso civico generalizzato nelle cui ipotesi può essere chiamato a fornire 

funzioni di supporto e collaborazione all’RPCT. 

N.d.V. (Nucleo di 

Valutazione) 

• partecipa al processo di gestione del rischio; 

• verifica la coerenza degli obiettivi di performance con le prescrizioni in tema di 

prevenzione della corruzione; 

• verifica che la corresponsione dell'indennità di risultato dei dirigenti, con riferimento alle 

rispettive competenze, sia direttamente e proporzionalmente collegata all'attuazione del 

PTPC dell'anno di riferimento. 

• verifica che i dirigenti prevedano, tra gli obiettivi da assegnare ai propri collaboratori, 

anche il perseguimento delle attività ed azioni previste dal Piano; 

• svolge compiti propri connessi all’attività anticorruzione nel settore della trasparenza 

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

• esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato dall’ amministrazione 

(art.54, comma 5, d.lgs. n. 165 del 2001); 

• ha la facoltà di richiedere, al responsabile anticorruzione, informazioni e documenti per 

lo svolgimento dell’attività di controllo di sua competenza; 
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Ufficio 

Procedimenti 

Disciplinari - 

U.P.D. (non 

presente e/o in 

corso di 

designazione) 

 

• svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza (art. 55 bis D. 

Lgs. n. 165 del 2001); 

• provvede 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.); 

• propone al RPCT l’adeguamento del Codice di comportamento e vigila sull’esecuzione 

del Codice di comportamento da parte dei dipendenti all’interno dell’Ente, con obbligo 

dei componenti di segnalare entro 3 giorni lavorativi le inosservanze al Presidente 

dell’UPD/RPCT e al Servizio Personale, attivando contestualmente i provvedimenti 

disciplinari di competenza; 

• si attiva nei casi di comunicazioni affinché, nel rispetto del principio del contraddittorio, 

il RPCT inoltri all’Ufficio Procedimenti Disciplinari e all’OIV, relativamente ai 

dipendenti, P.O. e Capi Servizio e/o Dirigenti, comunicazione circa i soggetti che non 

hanno attuato correttamente le misure previste in materia di prevenzione della corruzione 

e trasparenza. 

Le P.O. senza 

responsabilità di 

direzione/coordinament

o ed i Dipendenti tutti 

 

• partecipano al processo di gestione del rischio; 

• osservano le misure contenute nel P.T.P.C. T. (art. 1, comma 14, della l. n. 190 del 2012); 

• segnalano le situazioni di illecito al proprio dirigente o all’U.P.D. (art. 54 bis del d.lgs. n. 

165 del 2001); 

• segnalano casi di personale conflitto di interessi (art. 6 bis l. n. 241 del 1990; artt. 6 e 7 

Codice di comportamento); 

• sono tenuti a concorrere all’elaborazione e al conseguente flusso dei dati destinati 

alla pubblicazione; 

• sono obbligate, a decorrere dal 2020, alle dichiarazioni annuali di inconferibilità 

e/o incompatibilità con le stesse modalità stabilite per i Dirigenti. 

Collaboratori a 

qualsiasi titolo e 

personale a tempo 

determinato 

dell’Amministrazione 

• osservano le misure contenute nel P.T.P.C.T e nel nuovo Codice di Comportamento; 

• segnalano le situazioni di illecito (secondo le modalità previste nel Codice di 

comportamento). 

 

La struttura a disposizione del RPCT e il modello organizzativo 
Il raggiungimento degli obiettivi assegnati è in carico al Responsabile della Prevenzione della Corruzione e 
Trasparenza, individuato nella figura del Segretario Comunale. Attualmente, la sede è vacante e le relative 
funzioni sono svolte ad interim dal vicesegretario comunale. Dr. OTO Michele. 
L’RPCT non è supportato nella propria attività in quanto il sindaco è il Responsabile dell’Area Amministrativo-
Finanziaria dell’Ente. 

 

Processo e modalità di predisposizione della pianificazione in materia di prevenzione della corruzione e 

trasparenza 

Il PTPC/Sottosezione PIAO 2024-2026 si basa sulle realizzazioni dei precedenti Piani, costituendone il naturale 

proseguimento e sviluppo confermando, per l’anno 2024, il “Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione 

e della Trasparenza - PTPCT”, completo della sezione Trasparenza, relativo al periodo 2019-2021, approvato con 

propria precedente deliberazione n. 3 del 34.01.2019. 

Come previsto dall’Anac (da ultimo PNA 2019), deve essere assicurato il necessario coordinamento tra gli 

obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e della trasparenza e gli obiettivi degli altri 

documenti di natura programmatica e strategico gestionale dell’Ente (DUP, PEG/PDO/PDP) adottati dagli organi 

politici dell’ente. Nei suddetti documenti di programmazione dell’ente sono riportati gli obiettivi strategici in 

materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, declinati in obiettivi operativi. Gli obiettivi strategici del 

presente Piano sono indicati nella sezione Trasparenza. 

Il legame tra gli atti di programmazione strategico-gestionale e il PTPCT è rafforzato dalle disposizioni contenute 

nell’art. 44 del d.lgs. 33/2013 in cui si prevede che il Nucleo di valutazione deve verificare la coerenza tra gli 

obiettivi previsti nel PTPCT e quelli indicati nel Piano della performance, oltre che l’adeguatezza dei relativi 

indicatori. Inoltre, la stessa norma stabilisce che il Nucleo di Valutazione utilizza i dati e le informazioni relativi 

all'attuazione degli obblighi di pubblicazione ai fini della misurazione e valutazione delle performance 

sia organizzativa sia individuale del responsabile e dei dirigenti dei singoli uffici responsabili della trasmissione e 

pubblicazione dei dati. 
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L’integrazione tra il PTPCT e il ciclo della performance, si attua inserendo le azioni di prevenzione della 

corruzione e della trasparenza nel Piano della performance nel duplice versante della: 

1. performance organizzativa (articolo 8 del D. Lgs 150/2009), con particolare riferimento: 

- all'attuazione del Piano e delle misure di prevenzione in esso descritte, nonché alla misurazione del loro 

effettivo grado di attuazione, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti; 

- allo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, gli utenti e i destinatari dei servizi, 

anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione; 

2. performance individuale (articolo 9 del D. Lgs 150/2009), inserendo: 

a) nel Piano della performance gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale e i relativi indicatori; 

b) gli obiettivi, individuali e/o di gruppo, assegnati al personale formato che opera nei settori esposti alla 

corruzione. 

Nella Relazione della performance (articolo 10 del D. Lgs 150/2009), a consuntivo e con riferimento all'anno 

precedente sono esposti i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati e 

alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti. I risultati esposti servono, dal canto loro, a che il 

Comune, su azione del Responsabile della prevenzione della corruzione, effettui: 

• un'analisi per comprendere le ragioni e le cause in base alle quali si sono verificati degli scostamenti 

rispetto ai risultati attesi; 

• l’individuazione delle misure correttive, sia in relazione alle misure definite obbligatorie, sia a quelle 

ulteriori, anche in coordinamento con il personale dirigenziale; 

• l’inserimento delle misure correttive negli aggiornamenti annuali del Piano 

Triennale. 

Nel Comune di Castelbottaccio, l’integrazione e la coerenza tra il PTPCT e il Piano della Performance 

risulteranno realizzati con la previsione, nel Piano della Performance, dei seguenti obiettivi trasversali, oggetto di 

valutazione dei Dirigenti e dei Responsabili di posizione organizzativa ai fini dell’erogazione della retribuzione di 

risultato: 

1) Piano di prevenzione della corruzione e della trasparenza: attuazione delle misure generali e specifiche in 

esso descritte. L’obiettivo è accompagnato da un’attività di monitoraggio finalizzata alla misurazione 

dell’effettivo grado di attuazione delle misure, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti. Allo scopo, il 

modulo di monitoraggio in uso nell’Ente verrà aggiornamento avendo a riferimento l’analogo modulo, 

messo a disposizione dall’ANAC sulla piattaforma accessibile dal sito della stessa Autorità; 

2) Implementazione di un sistema informatizzato di monitoraggio dello stato di attuazione dei lavori 

pubblici sotto il profilo della programmazione, affidamento, esecuzione (ultimazione, collaudi, conto 

finale), contabilizzazione dell’opera e la Gestione Finanziaria (capitoli di bilancio, impegni, pagamenti). 

In particolare, attraverso il redigendo sistema informativo gli uffici potranno monitorare le procedure di 

realizzazione di un’opera pubblica sia sotto il profilo tecnico/amministrativo che contabile. Ciascun RUP 

sarà chiamato all’utilizzo e inserimento dei dati afferenti all’opera seguita permettendo così ai vertici 

amministrativi e alla struttura addetta al controllo strategico di verificare in qualsiasi momento lo status 

dell’opera. 

3) Specifici obiettivi di Peg saranno fissati in relazione al sistema di controllo analogo sulle società 

partecipate redigendo e adottando schede standard di controllo al fine di rendere l’attività standardizzata 

così da monitorare in maniera periodica i dati di gestione. 

La predisposizione della pianificazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, tenendo conto 

degli obiettivi strategici assegnati, avviene come segue: 

1. Incontri di mappatura dei processi con i diversi Settori dell’Ente. 

Almeno una volta all’anno, l’RPCT e il suo staff incontrano i Responsabili dei diversi Settori dell’Ente, allo scopo 

di rivedere i processi di cui hanno la responsabilità, analizzare le misure programmate per la riduzione del rischio 

corruttivo, mappare eventuali nuovi processi, valutare le novità normative o organizzative intervenute e più in 

generale confrontarsi sul sistema in atto allo scopo di apportare, nel caso, le opportune modifiche e di introdurre 

eventuali ulteriori misure specifiche, o se le misure siano ridondanti o eccessive. La mappatura di tutti i processi è 

in corso di aggiornamento, secondo le indicazioni metodologiche date da ANAC nel PNA 2019, con il 

coinvolgimento dell’intera struttura dell’Ente. 

2. Verifiche sull’attuazione delle misure 

Almeno due volte l’anno, in occasione dei controlli successivi di regolarità amministrativa sugli atti e nell’attività 

di monitoraggio conclusivo, l’RPCT e il suo staff verificano l’attuazione da parte dei Settori degli interventi 

programmati nel documento di pianificazione. 

3. Monitoraggio dati 

Vengono monitorati i dati relativi a: 
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− sentenze passate in giudicato; 

− procedimenti giudiziari e disciplinari in corso; 

− decreti di citazione in giudizio riguardanti: i delitti contro la PA; i procedimenti aperti per responsabilità 

amministrativo/contabile (Corte dei Conti); i ricorsi amministrativi in tema di affidamento di contratti 

pubblici; 

− n. e tipologia delle segnalazioni pervenute all'URP; 

• −presenza del Comune di Castelbottaccio sulla stampa in accezione negativa di immagine/reclami; 

− risultanze delle più recenti indagini di Customer Satisfaction. 

4. Consultazione con stakeholders esterni 

Il documento di pianificazione viene pubblicato sul sito internet dell’Ente allo scopo di acquisire osservazioni e 

suggerimenti da cittadini e altri stakeholders, da inserire eventualmente nel documento di prossima approvazione. 

5. Predisposizione e approvazione 

Sulla base delle informazioni di cui ai precedenti punti, al contesto esterno e interno, alle novità normative e alle 

eventuali indicazioni di ANAC, l’RPCT predispone la bozza di documento di pianificazione, che presenta 

preliminarmente al Sindaco perché venga poi integrato nel PIAO per l’approvazione definitiva. 

6. Diffusione 

Il Documento di Pianificazione viene illustrato al Nucleo di Valutazione. Tutto il personale dell’Ente viene 

informato sulla sua adozione mediante specifico avviso, in modo che possa collaborare all’attuazione delle misure 

in esso previste. Il documento di pianificazione viene pubblicato sul sito web dell’Ente, in Amministrazione 

Trasparente, insieme al PIAO, di cui costituisce una sottosezione. 

7. Inserimento in piattaforma ANAC di acquisizione dei PTPCT 

I dati e le informazioni contenute nel Documento di Pianificazione vengono poi caricati in base alle indicazioni 

dell’Autorità sulla piattaforma di acquisizione dei PTPCT che ANAC stessa mette a disposizione sul proprio sito. 

Il Documento di Pianificazione contiene misure di trattamento del rischio che, nel loro insieme, coinvolgono e 

interessano tutti gli uffici e tutte le attività del Comune. Quindi, l’effettiva attuazione delle attività previste dal 

Piano non è possibile, senza la collaborazione e l’impegno di tutti i soggetti che operano nell’Amministrazione, 

come tra l'altro indicato nel Codice di Comportamento. 

La violazione delle misure del Piano costituisce illecito disciplinare ed è fonte di responsabilità disciplinare, fatte 

salve eventuali ulteriori responsabilità civili, penali e contabili-amministrative. 

 

Rischi corruttivi e trasparenza 

La valutazione del rischio di corruzione rappresenta un’attività centrale per la costruzione della strategia di prevenzione 

della corruzione nella nostra amministrazione e viene espressamente richiesta anche dalla Legge n. 190/2012 e 

successivamente richiamata dal Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) e dai suoi aggiornamenti e dallo stesso decreto-

legge n. 80/2021, istitutivo del presente PIAO. 

La Parte II del PNA 2019 (§ 1 – Finalità) cita: “Finalità del PTPCT è quella di identificare le misure organizzative volte a 

contenere il rischio di assunzione di decisioni non imparziali. A tal riguardo spetta alle amministrazioni valutare e 

gestire il rischio corruttivo, secondo una metodologia che comprende l’analisi del contesto (interno ed esterno), la 

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

programmazione delle misure di prevenzione)”. 

In generale, gestire un rischio significa ridurre l’incertezza rispetto ad un evento che potrebbe accadere e che 

potrebbe causare un danno. Tuttavia, il rischio di corruzione sembra avere delle particolari caratteristiche che 

richiedono di guardare anche oltre la dimensione strettamente organizzativa. 

Facendo un parallelo con il coronavirus, che nella maggior parte delle persone non dà sintomi, ma in un ristretto e ben 

determinato numero di casi può generare patologie che richiedono un ricovero e che possono mandare letteralmente in 

tilt il sistema sanitario pubblico, anche le politiche di prevenzione nella PA dovrebbero prevedere misure diffuse di 

gestione delle relazioni e di identificazione e isolamento degli asintomatici, cioè degli Agenti pubblici che si trovano in 

situazioni di conflitto di interessi. 

Ecco perché, assieme alla focalizzazione sui processi a rischio, noi pensiamo sia utile anche esplorare la dimensione 

relazionale. In pratica, dobbiamo imparare a prevedere (identificare con un certo anticipo) le possibili situazioni di 

conflitto di interessi e le reti di relazioni su cui corrono gli interessi che entrano in conflitto. 

Il Piano Nazionale Anticorruzione 2019 all’All. n. 1 recante “Indicazioni metodologiche per la gestione dei rischi 

corruttivi” prevede che la fase iniziale del processo di gestione del rischio sia dedicata alla “mappatura dei processi”. 

Ai fini dell’analisi della “nuova” metodologia proposta dall’ANAC per la gestione del rischio corruttivo nel PNA 2019 

All.1), caratterizzata dall’elaborazione di nuovi indicatori per la costruzione delle aree di rischio con approccio graduale 

per le Pubbliche Amministrazioni chiamate ad applicarlo a regime sin dall’aggiornamento 2021/2023, si evidenzia che 

la fase propriamente di gestione del rischio, a sua volta, si articola nelle seguenti tre diverse fasi: 

1) Analisi del contesto; 

2) Valutazione del rischio; 
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3) Trattamento del rischio. 

Ai fini della valutazione d’impatto del contesto interno sul processo di valutazione del rischio corruttivo si è 

tenuto conto dell’analisi dei dati e di quanto riportato nella Relazione annuale dell’RPCT per l’anno 2021 

pubblicata in Amministrazione Trasparente e dei dati acquisiti presso il Servizio Avvocatura, in relazione ad 

eventuali segnalazioni pervenute dall’A.G. e, infine, dei dati acquisiti presso l’UPD. 

La “mappatura” dei processi si articola nelle seguenti tre fasi: 

• identificazione; 

• descrizione;  

• rappresentazione. 

Sulla base delle indicazioni fornite dal PNA 2019, è stato elaborato, quindi, l’aggiornamento al Piano Triennale per 

la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, che dà attuazione alle disposizioni di cui alla L. 190 del 6 

novembre 2012, attraverso l'individuazione di misure generali e specifiche finalizzate a prevenire il rischio di 

corruzione nell'ambito dell'attività amministrativa del Comune di Castelbottaccio per il triennio 2023–2025. 
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SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

 

Premessa 

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione/Ente: 

- organigramma; 

- livelli di responsabilità organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e simili (es. 

posizioni organizzative); 

- ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio; 

- altre eventuali specificità del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni necessarie per 

assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati. 

 

ORGANIGRAMMA 

L’assetto organizzativo dell’Ente si articola in Uffici come disposto dal  Regolamento comunale dei servizi, degli uffici 

e dei concorsi approvato con Delibera di Giunta Comunale n.96 del 22 dicembre 2002 e ss.mm.ii. 

La macro-organizzazione rappresenta l’assetto direzionale dell’Ente e corrisponde alle strutture ricopribili con posizioni 

di Responsabili di Posizione Organizzative.  

Attualmente l’ente è articolato nei seguenti Uffici: 

1. Servizio Amministrativo-contabile; 

2. Servizio Tecnico. 

 

PROFILI PROFESSIONALI E DOTAZIONE ORGANICA 

A norma delle ultime novità legislative in materia di personale, in primo luogo il D.M. del 17 marzo 2020 che disciplina 

il nuovo metodo di calcolo della spesa del personale, il concetto statico di dotazione organica è stato superato in favore 

di un concetto dinamico quale spesa massima consentita che rende più fluida la composizione del personale degli Enti 

Locali. A ciò si aggiunga il nuovo CCNL del 16 novembre 2022 che supera il sistema di classificazione per categorie. 

Tuttavia, al fine di rappresentare in uno schema l’attuale struttura organizzativa dell’Ente, si riepiloga il personale in 

servizio a tempo indeterminato e determinato alla data di pubblicazione del presente Piano. 

 

SERVIZIO AMMINISTRATIVO-CONTABILE 

QUALIFICA NOMINATIVO ORE POSTO IN 

ORGANICO 

POSTO 

VACANTE 

Responsabile del Sevizio Mario Disertore Sindaco // // 

TOTALI 1  

SERVIZIO TECNICO 

QUALIFICA NOMINATIVO ORE POSTO IN 

ORGANICO 

POSTO 

VACANTE 

E.Q. – Istruttore Direttivo 

Tecnico 
Arch. Elviro Trolio 18 (50%) 1 

 

TOTALI 1 // 

 

LE POSIZIONI DIRIGENZIALI E ORGANIZZATIVE ED IL SISTEMA DI VALUTAZIONE 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance è volto al miglioramento della qualità dei servizi offerti 

tramite la crescita della professionalità dei dipendenti e la valorizzazione del merito di ciascuno secondo il principio di 

pari opportunità. 
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Il Comune di Castelbottaccio, nei termini indicati successivamente, misura e valuta la performance con riferimento: 

a) alla Amministrazione nel suo complesso (Performance organizzativa dell’Ente); 

b) alle strutture organizzative in cui si articola (Performance organizzativa del settore); 

c) ai singoli dipendenti (dirigenti, posizioni organizzative e altro personale dipendente) (Performance 

individuale). 

d) al grado di soddisfazione degli utenti, come rilevate da specifiche rilevazioni attinenti ai diversi settori/servizi 

nei quali è strutturato l’Ente. 

Per misurazione si intende l’attività di quantificazione del livello di raggiungimento dei risultati e degli impatti da 

questi prodotti su utenti e stakeholder, attraverso il ricorso a indicatori. La fase di misurazione serve a quantificare: i 

risultati raggiunti dall’Amministrazione nel suo complesso, i contributi delle articolazioni organizzative e dei gruppi 

(performance organizzativa); i contributi individuali (performance individuali). 

Per valutazione si intende l’attività di analisi e interpretazione dei valori misurati, che tiene conto dei fattori di contesto 

che possono avere determinato l’allineamento o lo scostamento rispetto ad un valore di riferimento. 

Misurazione e valutazione della performance sono attività distinte ma complementari, in quanto fasi del più ampio 

Ciclo della Performance. 

Nell’ultima fase, sulla base del livello misurato di raggiungimento degli obiettivi rispetto ai target prefissati, si effettua 

la valutazione, ovvero si formula un “giudizio” complessivo sulla performance, cercando di comprendere i fattori 

(interni ed esterni) che possono aver influito positivamente o negativamente sul grado di raggiungimento degli obiettivi 

medesimi, anche al fine di apprendere e approfondire le criticità rilevate per migliorarsi nell’anno successivo. 

La valutazione della performance organizzativa e individuale, per i profili professionali dell’Ente, è di competenza: 

a) del Sindaco per il Segretario Comunale; 

b) del NdV per i Responsabili titolari di P.O.; 

c) dei Responsabili di P.O. per il restante personale 

La misurazione della performance organizzativa viene definita dall’Organismo in base a tre diverse unità di analisi: 

a) amministrazione nel suo complesso (ricomprende tutti i settori, i servizi e le U.O sia semplici che complesse); 

b) singole unità organizzative dell’amministrazione (i settori separatamente intesi); 

c) processi e progetti. 

Il nucleo centrale della performance organizzativa, oggetto di misurazione da parte dell’Organismo, utile a determinare 

le capacità gestionali e il controllo, è costituito in particolare dalle dimensioni di efficienza ed efficacia dei processi. 

La performance individuale, anche ai sensi dell’art. 9 del D. Lgs. 150/2009, è l’insieme dei risultati raggiunti e dei 

comportamenti realizzati dall’individuo che opera nell’organizzazione, in altre parole, il contributo fornito dal singolo 

al conseguimento della performance complessiva dell’organizzazione. 

A tali fini le dimensioni che compongono la performance individuale sono: 

a) risultati, riferiti agli obiettivi annuali inseriti nel Piano della performance o negli altri documenti di 

programmazione; 

b) contributo espresso in ambito di performance organizzativa di cui al precedente articolo; 

c) capacità di valutazione del personale dipendente (solo per i dirigenti e P.O.); 

d) comportamenti, che attengono al “come” un’attività viene svolta da ciascuno, all’interno dell’amministrazione; 

Una specifica rilevanza viene attribuita alla capacità di valutazione dei propri collaboratori. 

Per il funzionamento del sistema di misurazione e valutazione della performance individuale, il Piano Performance 

riporta al suo interno la mappatura dei diversi ruoli organizzativi dell’Ente, specificando categorie e profili. 

I risultati considerati ai fini della performance individuale sono riferiti agli obiettivi annuali inseriti nel Piano della 

performance e al grado di miglioramento della performance organizzativa nel suo complesso, con il contributo 

dell’apporto individuale di ciascun dipendente avendo a riferimento il ruolo ricoperto. 

Per i Responsabili la performance individuale è determinata dai seguenti fattori: 

a) risultati, risultati legati agli obiettivi annuali assegnati al Settore di diretta responsabilità; 

b) contributo espresso nell’ambito dell’Amministrazione nel suo complesso e del Settore di riferimento – 

performance istituzionale/organizzativa; 

c) risultati relativi ad altri obiettivi individuali assegnati al Dirigente apicale 

d) capacità di valutazione del personale assegnato dimostrata tramite una significativa differenziazione 

dei giudizi, nonché alla capacità di valorizzare il merito dei propri collaboratori; 

e) comportamenti (individuali). 

Per il restante personale, la performance individuale viene determinata dai seguenti fattori: 

risultati, risultati del servizio e/o ufficio nel suo complesso (non vengono considerati i risultati individuali); 

a) contributo espresso in ambito di performance organizzativa, con riferimento al ruolo di ciascuno; 

b) risultati per specifici obiettivi individuali intesi come il contributo apportato alla realizzazione di 

specifici progetti e attività finalizzate al miglioramento degli indicatori di efficienza e di efficacia dei processi e 

dei servizi in coerenza con il ruolo ricoperto nell’ambito del progetto; 

c) comportamenti (individuali). 



C O M U N E  D I  C A S T E L B O T T A C C I O  
PROVINCIA DI CAMPOBASSO 

 

Con le recenti modifiche normative viene rafforzato il principio della partecipazione degli utenti esterni ed interni e, più 

in generale dei cittadini, al processo di misurazione della performance organizzativa ai sensi dell’art. 19 bis del D. lgs 

150/2009 e s.m.i. 

L’Organismo di valutazione definisce le modalità attraverso le quali i cittadini e gli utenti finali delle amministrazioni 

possono contribuire alla misurazione della performance organizzativa, anche esprimendo direttamente al NdV il proprio 

livello di soddisfazione per i servizi erogati. 

Le segnalazioni devono essere trasmesse preferibilmente per via telematica. 

Il NdV valida la relazione sulla performance e ne assicura l’accessibilità attraverso la pubblicazione sul sito 

istituzionale dell’Amministrazione, inoltre, sulla base del sistema adottato in conformità alle disposizioni del 

regolamento di organizzazione, propone al Sindaco la valutazione dei Dirigenti dell’Ente per l’attribuzione ai medesimi 

dei premi di risultato. 

L’amministrazione provvederà alla graduazione e alla correlazione a valori economici delle retribuzioni di posizioni 

delle posizioni organizzative/alte professionalità. 
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3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

 

L’ente non ha adottato in questi anni atti riguardanti il lavoro agile. 

In ogni caso l’amministrazione si adopererà per la redazione di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche 

da remoto, la relativa disciplina e il relativo sistema di monitoraggio.  
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3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

 

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

funzionalità e di ottimizzazione delle risorse umane necessarie per il funzionamento dell'Ente.  

Il piano triennale dei fabbisogni di personale deve essere definito in coerenza con l’attività di programmazione 

complessiva dell’ente, la quale, oltre a essere necessaria in ragione delle prescrizioni di legge, è: 

i. alla base delle regole costituzionali di buona amministrazione, efficienza, efficacia ed economicità dell’azione 

amministrativa; 

ii. strumento imprescindibile di un’organizzazione chiamata a garantire, come corollario del generale vincolo di 

perseguimento dell’interesse pubblico, il miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini e alle 

imprese; 

 

3.3.1 LA NORAMTIVA DI RIFERIMENTO 

L’art. 6, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come modificato da ultimo dal D.Lgs. n. 75/2017, prevede che: 

“1. Le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione degli uffici per le finalità indicate all'articolo 1, 

comma 1, adottando, in conformità al piano triennale dei fabbisogni di cui al comma 2, gli atti previsti dai 

rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi nazionali. 

2. Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance 

organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il 

piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della 

performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate 

eccedenze di personale, si applica l'articolo 33. Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano 

l'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilità e di 

reclutamento del personale, anche con riferimento alle unità di cui all'articolo 35, comma 2. Il piano triennale 

indica le risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base 

della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a legislazione 

vigente 

3. In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la consistenza della 

dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e secondo le linee di 

indirizzo di cui all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale limite finanziario massimo della medesima e di 

quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con 

modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la neutralità finanziaria della rimodulazione. Resta 

fermo che la copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente. 

4. Nelle amministrazioni statali, il piano di cui al comma 2, adottato annualmente dall'organo di vertice, è 

approvato, anche per le finalità di cui all'articolo 35, comma 4, con decreto del Presidente del Consiglio dei 

ministri o del Ministro delegato, su proposta del Ministro competente, di concerto con il Ministro dell'economia 

e delle finanze. Per le altre amministrazioni pubbliche il piano triennale dei fabbisogni, adottato annualmente 

nel rispetto delle previsioni di cui ai commi 2 e 3, è approvato secondo le modalità previste dalla disciplina dei 

propri ordinamenti. Nell'adozione degli atti di cui al presente comma, è assicurata la preventiva informazione 

sindacale, ove prevista nei contratti collettivi nazionali. 

(…) 6. Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui al presente articolo non 

possono assumere nuovo personale.” 

Inoltre l’art. 6-ter, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, dispone che : 

“1. Con decreti di natura non regolamentare adottati dal Ministro per la semplificazione e la pubblica 

amministrazione di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze, sono definite, nel rispetto degli 

equilibri di finanza pubblica, linee di indirizzo per orientare le amministrazioni pubbliche nella 

predisposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni di personale ai sensi dell'articolo 6, comma 2, anche 

con riferimento a fabbisogni prioritari o emergenti di nuove figure e competenze professionali.  

2. Le linee di indirizzo di cui al comma 1 sono definite anche sulla base delle informazioni rese 

disponibili dal sistema informativo del personale del Ministero dell'economia e delle finanze - 

Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato, di cui all'articolo 60. 

3. Con riguardo alle regioni, agli enti regionali, al sistema sanitario nazionale e agli enti locali, i decreti 

di cui al comma 1 sono adottati previa intesa in sede di Conferenza unificata di cui all'articolo 8, comma 

6, della legge 5 giugno 2003, n. 131. Con riguardo alle aziende e agli enti del Servizio sanitario 

nazionale, i decreti di cui al comma 1 sono adottati di concerto anche con il Ministro della salute.  

4. Le modalità di acquisizione dei dati del personale di cui all'articolo 60 sono a tal fine implementate 

per consentire l'acquisizione delle informazioni riguardanti le professioni e relative competenze 

professionali, nonché i dati correlati ai fabbisogni.  
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5. Ciascuna amministrazione pubblica comunica secondo le modalità definite dall'articolo 60 le predette 

informazioni e i relativi aggiornamenti annuali che vengono resi tempestivamente disponibili al 

Dipartimento della funzione pubblica. La comunicazione dei contenuti dei piani è effettuata entro trenta 

giorni dalla loro adozione e, in assenza di tale comunicazione, è fatto divieto alle amministrazioni di 

procedere alle assunzioni.”  

Il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha approvato le Linee di indirizzo per la 

predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle PP.AA., con Decreto Presidenza del Consiglio dei 

Ministri 8 maggio 2018 pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 173 del 27 luglio 2018; 

Le citate Linee di indirizzo non hanno natura regolamentare ma definiscono una metodologia operativa di orientamento 

delle amministrazioni pubbliche, ferma l’autonomia organizzativa garantita agli enti locali dal TUEL e dalle altre norme 

specifiche vigenti, qui di seguito richiamate: 

–  l’art. 22, c. 1, D.Lgs. n. 75/2017 stabilisce che "(…) il divieto di cui all'articolo 6, comma 6, del decreto legislativo 

n. 165 del 2001, come modificato dal presente decreto, si applica (…) comunque solo decorso il termine di sessanta 

giorni dalla pubblicazione delle linee di indirizzo di cui al primo periodo"; 

–  l’art. 39, c. 1, L. 27 dicembre 1997, n. 449 prevede che: 

1. Al fine di assicurare le esigenze di funzionalità e di ottimizzare le risorse per il migliore 

funzionamento dei servizi, compatibilmente con le disponibilità finanziarie e di bilancio, gli organi 

di vertice delle amministrazioni pubbliche sono tenuti alla programmazione triennale del 

fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui alla legge 2 aprile 1968, n. 482; 

–  l’art. 91, D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267/2000, in tema di assunzioni, così recita: 

1. Gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai princìpi di funzionalità e di ottimizzazione delle 

risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilità finanziarie e di 

bilancio. Gli organi di vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione triennale 

del fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui alla legge 12 marzo 1999, n. 68, finalizzata 

alla riduzione programmata delle spese del personale.  

2. Gli enti locali, ai quali non si applicano discipline autorizzatorie delle assunzioni, programmano le 

proprie politiche di assunzioni adeguandosi ai princìpi di riduzione complessiva della spesa di 

personale, in particolare per nuove assunzioni, di cui ai commi 2-bis, 3, 3-bis e 3-ter dell'articolo 39 

del decreto legislativo 27 dicembre 1997, n. 449, per quanto applicabili, realizzabili anche mediante 

l'incremento della quota di personale ad orario ridotto o con altre tipologie contrattuali flessibili nel 

quadro delle assunzioni compatibili con gli obiettivi della programmazione e giustificate dai processi 

di riordino o di trasferimento di funzioni e competenze.  

3. Gli enti locali che non versino nelle situazioni strutturalmente deficitarie possono prevedere concorsi 

interamente riservati al personale dipendente, solo in relazione a particolari profili o figure 

professionali caratterizzati da una professionalità acquisita esclusivamente all'interno dell'ente.  

4. Per gli enti locali le graduatorie concorsuali rimangono efficaci per un termine di tre anni dalla data 

di pubblicazione per l'eventuale copertura dei posti che si venissero a rendere successivamente vacanti 

e disponibili, fatta eccezione per i posti istituiti o trasformati successivamente all'indizione del 

concorso medesimo.  

–  l’art. 89, c. 5, D.Lgs. n. 267/2000 stabilisce che, ferme restando le disposizioni dettate dalla normativa concernente 

gli enti locali dissestati e strutturalmente deficitari, i comuni nel rispetto dei principi fissati dalla stessa legge, 

provvedono alla determinazione delle proprie dotazioni organiche, nonché all’organizzazione e gestione del 

personale nell’ambito della propria autonomia normativa e organizzativa, con i soli limiti derivanti dalle proprie 

capacità di bilancio e dalle esigenze di esercizio delle funzioni, dei servizi e dei compiti loro attribuiti; 

–  l’art. 33, D.Lgs. 30 marzo 2011, n. 165, relativo alle eccedenze di personale, dispone che: 

“1. Le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni di soprannumero o rilevino comunque eccedenze 

di personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla situazione finanziaria, anche in sede di 

ricognizione annuale prevista dall'articolo 6, comma 1, terzo e quarto periodo, sono tenute ad osservare 

le procedure previste dal presente articolo dandone immediata comunicazione al Dipartimento della 

funzione pubblica.  

2. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale di cui al comma 1 non 

possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto pena 

la nullità degli atti posti in essere.  

3. La mancata attivazione delle procedure di cui al presente articolo da parte del dirigente responsabile 

è valutabile ai fini della responsabilità disciplinare.  

4. Nei casi previsti dal comma 1 del presente articolo il dirigente responsabile deve dare un'informativa 

preventiva alle rappresentanze unitarie del personale e alle organizzazioni sindacali firmatarie del 

contratto collettivo nazionale del comparto o area.” 

–  L’art. 33, c. 2, D.L. 30 aprile 2019, n. 34 dispone che: 

http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000102306
http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000123602
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“A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le finalità di cui al 

comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza con 

i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di 

bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale 

dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia 

definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti 

relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità 

stanziato in bilancio di previsione. Con decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto 

con il Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di 

Conferenza Stato-città ed autonomie locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del 

presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio 

per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio 

per i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia prossimo al valore medio, nonché un valore 

soglia superiore cui convergono i comuni con una spesa di personale eccedente la predetta soglia 

superiore. I comuni che registrano un rapporto compreso tra i due predetti valori soglia non possono 

incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo 

rendiconto della gestione approvato. I comuni con popolazione fino a 5.000 abitanti che si collocano al 

di sotto del valore soglia di cui al primo periodo, che fanno parte delle "unioni dei comuni" ai sensi 

dell'articolo 32 del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, al solo fine di 

consentire l'assunzione di almeno una unità possono incrementare la spesa di personale a tempo 

indeterminato oltre la predetta soglia di un valore non superiore a quello stabilito con decreto di cui al 

secondo periodo, collocando tali unità in comando presso le corrispondenti unioni con oneri a carico 

delle medesime, in deroga alle vigenti disposizioni in materia di contenimento della spesa di personale. I 

predetti parametri possono essere aggiornati con le modalità di cui al secondo periodo ogni cinque anni. 

I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico 

dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti 

approvati risulta superiore al valore soglia superiore adottano un percorso di graduale riduzione 

annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche 

applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che registrano un 

rapporto superiore al valore soglia superiore applicano un turn over pari al 30 per cento fino al 

conseguimento del predetto valore soglia. Il limite al trattamento accessorio del personale di cui 

all'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, è adeguato, in aumento o in 

diminuzione, per garantire l'invarianza del valore medio pro-capite, riferito all'anno 2018, del fondo per 

la contrattazione integrativa nonché delle risorse per remunerare gli incarichi di posizione 

organizzativa, prendendo a riferimento come base di calcolo il personale in servizio al 31 dicembre 

2018.” 

Richiamati: 

- Il D.M. 17 marzo 2020 ad oggetto: “Misure per la definizione delle capacità assunzionali di personale a 

tempo indeterminato dei comuni” con decorrenza 20 aprile 2020, permette di determinare la soglia di spesa 

per nuove assunzioni, in deroga al limite derivante dall'art. 1, c. 557-quater, L. n. 296/2006; 

- Il D.M. 17 marzo 2020 citato dispone, dal 20 aprile 2020, una nuova metodologia di calcolo del limite di 

spesa, che si assume in deroga a quanto stabilito dalla normativa previgente; 

- la circ. Presidenza del Consiglio dei ministri 13 maggio 2020 ad oggetto: “Circolare sul decreto del 

Ministro per la pubblica amministrazione, attuativo dell’articolo 33, comma 2, del decreto-legge n. 34 del 

2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 58 del 2019, in materia di assunzioni di personale da 

parte dei comuni”, pubblicata in Gazzetta Ufficiale n. 226 dell’11 settembre 2020; 

- il nuovo CCNL delle funzioni locali 2019/2021, firmato il 16/11/2022 che, tra le altre cose, ha rivisto il 

sistema di classificazione del personale dipendente; 

 

3.3.2 DETERMINAZIONE LIMITE DI SPESA PER NUOVE ASSUNZIONI AI SENSI DEL D.M. 

MINISTERO DELL’INTERNO 17 MARZO 2020. ANNO 2023 

 

PREMESSO che l’art. 33, c. 2, D.L. 30 aprile 2019, n. 34 dispone: 

“2. A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le finalità di cui 

al comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza 

con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di 

bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale 

dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia 

definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti 
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relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità 

stanziato in bilancio di previsione. Con decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto 

con il Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di 

Conferenza Stato-città ed autonomie locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del 

presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio 

per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio 

per i comuni che si collocano al di sotto del predetto valore soglia. I predetti parametri possono essere 

aggiornati con le modalità di cui al secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il rapporto fra la 

spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle predette 

entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia di cui al 

primo periodo adottano un percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al 

conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 

per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che registrano un rapporto superiore al valore soglia 

applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia. Il limite al 

trattamento accessorio del personale di cui all'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25 maggio 

2017, n. 75, è adeguato, in aumento o in diminuzione, per garantire l'invarianza del valore medio pro-

capite, riferito all'anno 2018, del fondo per la contrattazione integrativa nonché delle risorse per 

remunerare gli incarichi di posizione organizzativa, prendendo a riferimento come base di calcolo il 

personale in servizio al 31 dicembre 2018.” 

VISTO il D.M. 17 marzo 2020 ad oggetto: “Misure per la definizione delle capacità assunzionali di personale a tempo 

indeterminato dei comuni” il quale, con decorrenza 20 aprile 2020, permette di determinare la soglia di spesa per nuove 

assunzioni, anche in deroga al limite derivante dall'art. 1, cc. 557 e segg., L. n. 296/2006; 

RILEVATO che, in particolare, l’art. 5 del decreto ministeriale citato dispone: 

“1. In sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024, i comuni di cui all'art. 4, comma 2, possono 

incrementare annualmente, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, la spesa del personale 

registrata nel 2018, secondo la definizione dell'art. 2, in misura non superiore al valore percentuale 

indicato dalla seguente Tabella 2, in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo 

restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione e del valore 

soglia di cui all'art. 4, comma 1. (…) 

2. Per il periodo 2020-2024, i comuni possono utilizzare le facoltà assunzionali residue dei cinque anni 

antecedenti al 2020 in deroga agli incrementi percentuali individuati dalla Tabella 2 del comma 1, fermo 

restando il limite di cui alla Tabella 1 dell'art. 4, comma 1, di ciascuna fascia demografica, i piani 

triennali dei fabbisogni di personale e il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato 

dall'organo di revisione. (…)” 

VISTA la circ. Presidenza del Consiglio dei ministri 13 maggio 2020 ad oggetto: “Circolare sul decreto del Ministro 

per la pubblica amministrazione, attuativo dell’articolo 33, comma 2, del decreto-legge n. 34 del 2019, convertito, con 

modificazioni, dalla legge n. 58 del 2019, in materia di assunzioni di personale da parte dei comuni”, pubblicata in 

Gazzetta Ufficiale n. 226 dell’11 settembre 2020; 

VISTO l’art. 57, c. 3-septies, D.L. 14 agosto 2020, n. 104 che dispone: 

“3-septies. A decorrere dall'anno 2021 le spese di personale riferite alle assunzioni, effettuate in data 

successiva alla data di entrata in vigore della legge di conversione del presente decreto, finanziate 

integralmente da risorse provenienti da altri soggetti, espressamente finalizzate a nuove assunzioni e 

previste da apposita normativa, e le corrispondenti entrate correnti poste a copertura delle stesse non 

rilevano ai fini della verifica del rispetto del valore soglia di cui ai commi 1, 1-bis e 2 dell'articolo 33 del 

decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, per 

il periodo in cui è garantito il predetto finanziamento. In caso di finanziamento parziale, ai fini del 

predetto valore soglia non rilevano l'entrata e la spesa di personale per un importo corrispondente”; 

DATO ATTO che, ai sensi dell’art. 3, D.M. 17 marzo 2020, il Comune di Castelbottaccio appartiene alla fascia 

demografica a (popolazione al 31.12.2023: n. 235 abitanti); 

RILEVATO che: 

1. sulla base della Tabella 1 dell’art. 4, D.M. 17 marzo 2020, il valore soglia di massima spesa del personale 

corrispondente è pari al 29.50% (A); 

2. sulla base della Tabella 3 dell’art. 6, D.M. 17 marzo 2020, il valore soglia di rientro della maggiore spesa del 

personale corrispondente è pari al 33,50% (B); 

VERIFICATO che, sulla base dei dati ricavati dai rendiconti 2021-2023 e dal bilancio di previsione finanziario 

2025/2027 annualità 2025, il valore della soglia percentuale applicabile al Comune di Castelbottaccio è pari al 35,00%, 

valore uguale o inferiore al valore della soglia di virtuosità, come verificabile dal prospetto qui di seguito riportato: 
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  ANNO         

Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo all'anno 2025         

            

  ANNO   VALORE FASCIA   

Popolazione al 31 dicembre 2023   235 a   

            

  ANNI   VALORE     

Spesa di personale da ultimo rendiconto di gestione approvato (v. foglio "Spese di personale-Dettaglio") 2023 (a) 36.930,15 € (l)   

            

Spesa di personale da rendiconto di gestione 2018   (a1) 85.647,34 €     

            

Entrate correnti da rendiconti di gestione dell'ultimo triennio (al netto di eventuali entrate relative alle 
eccezioni 1 e 2 del foglio "Spese di personale-Dettaglio") 

2021   406.424,53 €     

2022   488.203,68 €     

2023   717.959,10 €     

            

Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell'ultimo triennio     537.529,10 €     

            

Importo Fondo crediti di dubbia esigibilità (FCDE) stanziato nel bilancio di previsione dell'esercizio 2023   23.419,80 €     

            

Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE   (b) 514.109,30 €     

            

Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette (a) / (b)   (c)   7,18%   

            

Valore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 1 DM   (d)   29,50%   

            

Valore soglia massimo del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 3 DM   (e)   33,50%   

            
      

            

COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI DATI FINANZIARI 
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ENTE VIRTUOSO 

  

  

            
      
      

ENTE VIRTUOSO 

        

Incremento teorico massimo della spesa per assunzioni a tempo indeterminato - (SE (c) < o = (d))  (f) 101.365,25 €    

        

Sommatoria tra spesa da ultimo rendiconto approvato e incremento da Tabella 1  (f1) 138.295,40 €    

        

Percentuale massima di incremento spesa di personale da Tabella 2 DM nel periodo 2020-2024 2025 (h)  35,00%   

        

Incremento annuo della spesa di personale in sede di prima applicazione Tabella 2 (2020-2024) - (a1) * (h)  (i) 29.976,57 €    

        

Resti assunzionali disponibili (art. 5, c. 2) (v. foglio "Resti assunzionali")  (l) 0,00 €    

        

Migliore alternativa tra (i) e (l) in presenza di resti assunzionali (Parere RGS)  (m) 29.976,57 €    

        

Tetto di spesa comprensivo del più alto tra incremento da Tab. 2 e resti assunzionali - (a1) + (m)  (m1) 115.623,91 €    

        

Confronto con il limite di incremento da Tabella 1 DM (Parere RGS) - (m1) < (f)  (n) 115.623,91 €    

        

Limite di spesa per il personale da applicare nell'anno 2025 (o) 115.623,91 €     
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TUTTO CIÒ PREMESSO viene determinato per l’anno 2025 per il Comune di Castelbottaccio il tetto massimo della 

spesa di personale pari a € 115.623,91. 

 

3.2.3 PIANO OCCUPAZIONALE TRIENNIO 2025/2027 

 

Qui di seguito si riporta la tabella del Piano Occupazionale Triennio 2025/2027 

 

ANNO 2025 

TEMPO INDETERMINATO:  

➢ Assunzione di Istruttore Direttivo Amministrativo/Contabile (EQ) categoria ex D1 a 18 ore settimanali 

TEMPO DETERMINATO  

➢ non sono previste assunzioni); 

 

ANNO 2026 

TEMPO INDETERMINATO: non sono previste assunzioni; 

 

TEMPO DETERMINATO: non sono previste assunzioni  

 

ANNO 2027 

TEMPO INDETERMINATO: non sono previste assunzioni  

 

TEMPO DETERMINATO: non sono previste assunzioni. 

 

 

3.2.4 FABBISOGNO DEL PERSONALE TRIENNIO 2025/2027 

 

PIANO TRIENNALE FABBISOGNO DEL PERSONALE 

2025 

Cat. Profilo prof. 
Ruolo Non ruolo 

TOTALI Costo 
Full time  Part time Ore set. Full time  Part time Ore set. 

Area dei 
funzionari e 
dell’elevata 

qualificazione 

Istruttore Direttivo 
Amminstrativo/Contabile  

  1 18       1 27.500,00 

Area dei 
funzionari e 
dell’elevata 

qualificazione 

Istruttore Direttivo / 
tecnico 

  1 18       1 27.500,00 

Totale 0 2 36 0 0 0 2 55.000,00 

2026 

Cat. Profilo prof. 
Ruolo Non ruolo 

TOTALI Costo 
Full time  Part time Ore set. Full time  Part time Ore set. 

Area dei 
funzionari e 
dell’elevata 

qualificazione 

Istruttore Direttivo 
Amminstrativo/Contabile  

  1 18       1 27.500,00 

Area dei 
funzionari e 
dell’elevata 

qualificazione 

Istruttore Direttivo / 
tecnico 

  1 18       1 27.500,00 

Totale 0 2 36 0 0 0 2 55.000,00 
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2027 

Cat. Profilo prof. 
Ruolo Non ruolo 

TOTALI Costo 
Full time  Part time Ore set. Full time  Part time Ore set. 

Area dei 
funzionari e 
dell’elevata 

qualificazione 

Istruttore Direttivo 
Amminstrativo/Contabile  

  1 18       1 27.500,00 

Area dei 
funzionari e 
dell’elevata 

qualificazione 

Istruttore Direttivo / 
tecnico 

  1 18       1 27.500,00 

Totale 0 2 36 0 0 0 2 55.000,00 

 

  



C O M U N E  D I  C A S T E L B O T T A C C I O  
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SEZIONE 4 - MONITORAGGIO 

 

La presente sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. 

 

MONITORAGGIO RAFFORZATO 

Il monitoraggio in merito alla sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza” sarà operato secondo le modalità definite 

dall’ANAC. Come previsto dal Piano Nazionale Anticorruzione 2022, ancorché il Comune di Castelbottaccio abbia in 

dotazione organica meno di 50 dipendenti, è necessario incrementare il monitoraggio della sezione anticorruzione e 

trasparenza.  

Per gli Enti con dipendenti da 1 a 15, (qual è il Comune di Castelbottaccio), il PNA 2022 prevede un monitoraggio da 

svolgere almeno una volta l’anno, selezionando il campione da monitorare, rispetto ai processi individuati in base al 

principio di priorità legato ai rischi oggetto di mappatura. 

In merito alla trasparenza, il monitoraggio viene operato dal Nucleo di Valutazione, che attesta l’assolvimento degli 

obblighi relativi alla trasparenza, attraverso le verifiche annuali, in conformità alle indicazioni rese dall’ANAC. 


