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INTRODUZIONE 
 
L’articolo 6 del Decreto Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla Legge 6 agosto 
2021, n. 113 ha previsto che le pubbliche amministrazioni con più di cinquanta dipendenti, con esclusione 
delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31 gennaio di ogni anno, il 
Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO). Nel caso di variazione del termine di approvazione del 
bilancio preventivo, la scadenza per l’adozione di questo documento da parte degli enti locali è spostata ai 30 
giorni successivi all’approvazione di tale documento. 

Con il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione adottato d’intesa con quello dell’Economia e delle 
Finanze n. 132/2022 pubblicato sul sito del Dipartimento della Funzione Pubblica in data 30 giugno 2022 e 
sulla Gazzetta Ufficiale del 7 settembre 2022 sono stati disciplinati i contenuti e lo schema tipo del PIAO, 
nonché le modalità semplificate per gli enti con meno di 50 dipendenti. 

Sulla base delle previsioni contenute nel Decreto del Presidente della Repubblica n. 81/2022 sono soppressi, 
in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), gli 
adempimenti inerenti ai seguenti piani: 

a) Piano della performance;  

b) Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza; 

c) Piano per le azioni positive; 

d) Piano organizzativo del lavoro agile; 

e) Piano triennale dei fabbisogni del personale. 

Si rammenta che il Comune ha attualmente in servizio un numero di dipendenti inferiore alle 50 unità e che, 
pertanto, è tenuto alla redazione del Piano in modalità semplificata avente la seguente struttura: 

N. SEZIONE OBBLIGO 

1 SEZIONE ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE SI 

2 
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 
 

2.1 VALORE PUBBLICO NO 

2.2 PERFORMANCE NO 

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA SI 

3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO  

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA SI 

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE SI 

3.3 
PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL 

PERSONALE 
SI 

4 MONITORAGGIO NO 

 

Il PIAO assicura la coerenza dei propri contenuti ai documenti di programmazione finanziaria, previsti a 
legislazione vigente per ciascuna amministrazione, che ne costituiscono il necessario presupposto, quali il 
DUP e il bilancio di previsione finanziario. Il PIAO costituisce inoltre la sede in cui riassumere i principi 
ispiratori dell’attività amministrativa dell’ente. La durata triennale del documento consente di avere un arco 
temporale sufficientemente ampio per perseguire con successo tali finalità. 

Questo documento è stato redatto dal Segretario comunale, sentiti i pochi responsabili in servizio presso 
l'ente. 

Il PIAO deve essere trasmesso, attraverso il portale https://piao.dfp.gov.it/ al Dipartimento della Funzione 
Pubblica e pubblicato nel proprio sito Internet istituzionale nella sezione “Amministrazione Trasparente”, nelle 
seguenti sottosezioni: 

f) Sottosezione “Disposizioni generali” – sottosezione di secondo livello “Atti generali”; 

https://piao.dfp.gov.it/


g) Sottosezione “Personale” – sottosezione di secondo livello “Dotazione organica”; 

h) Sottosezione “Altri contenuti” – sottosezioni di secondo livello “Prevenzione della corruzione” e 
“Accessibilità e Catalogo dei dati, metadati e banche dati”. 

Il PIAO del triennio 2025/2027 viene redatto modificando tutte le sezioni che interessano l’ente di adozione. 
Anche il Piano triennale della prevenzione della Corruzione e trasparenza che nello scorso triennio è stato 
riconfermato sussistendone i presupposti, viene oggi rivisto e riadottato per incontrare le nuove esigenze del 
Comune e analizzare il contesto esterno più recente. Tutti gli strumenti di programmazione che devono 
essere aggiornati o sostituiti vengono revisionati.  

Tale PIAO sarà soggetto a modifiche man mano che le esigenze lo richiederanno.  

 



 

 

SEZIONE DI 

PROGRAMMAZIONE 

DESCRIZIONE SINTETICA DELLE AZIONI/ATTIVITÀ OGGETTO DI 

PIANIFICAZIONE 

1. SCHEDA ANAGRAFICA 

DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di Acciano 

Sede: Via Roma n.7 – 67020 Acciano (L’Aquila) 

Partita IVA: 00284570660 

Sindaco: Fabio Camilli 

Durata dell’incarico: mandato amministrativo 2020-2025 

Sito Internet: https://www.comune.acciano.aq.it/ 

Codice IPA: c_a018 

Codice ISTAT: 066001 

PEC: accianoaq@pec.it 

E-mail: poliziamunicipale@comune.acciano.aq.it 

Telefono: 0864799132 

Numero dipendenti al 31 dicembre 2024: n. 3 (n. 1 tempo indeterminato)  

Numero abitanti al 31 dicembre 2024: 248 abitanti 

 
SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1 VALORE PUBBLICO Non obbligo di compilazione della sezione, Comune con meno di 50 dipendenti 
(DM 30 giugno 2022, n. 132). 

2.1.1 PIANO AZIONI 
POSITIVE 

Non obbligo di compilazione della sezione, Comune con meno di 50 dipendenti 
(DM 30 giugno 2022, n. 132). Tuttavia si ritiene opportuno implementare tale 
sezione, che è sempre stata curata, per dare organicità al documento finale 
nonostante la non necessità di compilazione. 

Si dà atto del fatto che una copia della presente sezione è stata offerta in visione 
all’Ufficio della Consigliera regionale per le pari opportunità con nota prot. n. 912 
del 26.03.2025 Nulla è stato eccepito o rilevato alla data di adozione del presente 
documento, pertanto se ne propone la versione aggiornata. 

1. PREMESSE E NORMATIVA DI RIFERIMENTO 

Il Piano Triennale delle Azioni Positive 2025-2027 nasce in coerenza con la 
normativa di riferimento. L’Ente, con l’adozione e la stesura di tale piano, auspica 
il miglioramento continuo in termini di benessere organizzativo 
dell’amministrazione nel suo complesso. Le azioni previste in esso riguardano la 
totalità dei dipendenti, e quindi non solo delle donne, pur nella consapevolezza 
che, soprattutto in Italia, sul genere femminile gravano maggiori carichi quali 
quelli familiari. 
Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunità, che trova il 
suo fondamento in Italia nel D.Lgs. 198/2006 “Codice delle pari opportunità, tra 
uomo e donna, a norma dell’art. 6 della Legge 28 novembre 2005, n. 246”, come 
seguito alla L. 125/1991 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-
donna nel lavoro”, che riprende e coordina in un testo unico la normativa di 
riferimento, prevedendo all’art. 48 che ciascuna Pubblica Amministrazione, tra cui 
i Comuni, predisponga un piano di azioni positive volto ad “assicurare (…) la 
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari 
opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne” prevedendo inoltre azioni 
che favoriscano il riequilibrio della presenza di genere nelle attività e nelle 
posizioni gerarchiche.  La Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e 
pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” emanata dal 
Ministero per le riforme e le innovazioni nella pubblica amministrazione con il 
Ministero per i diritti e le pari opportunità, richiamando la direttiva del Parlamento 
e del Consiglio Europeo 2006/54/CE si pone l’obiettivo di fare attuare 



 

 

completamente le disposizioni normative vigenti, facilitare l’aumento della 
presenza di donne in posizione apicali, sviluppare best practices volte a 
valorizzare l’apporto di lavoratrici e lavoratori, orientare le politiche di gestione 
delle risorse umane secondo specifiche linee di azione.  Anche il D.Lgs. 150/2009 
(c.d. Riforma Brunetta) in tema di ottimizzazione della produttività del lavoro 
pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, 
nell’introdurre il ciclo di gestione della performance richiama i principi espressi 
dalla normativa in tema di pari opportunità, prevedendo inoltre che il sistema di 
misurazione e valutazione della performance organizzativa concerna, tra l’altro, 
anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.  
Anche l’art. 21 della L. 183/2010 (cd. "Collegato Lavoro”) è intervenuto in tema di 
pari opportunità, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A. 
apportando modifiche rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del D.Lgs. 165/2001.  Più in 
particolare la modifica dell’art. 7, comma 1, ha introdotto l’ampliamento delle 
garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma 
di discriminazione che possa discendere da tutti quei fattori di rischio più volte 
enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che ”le pubbliche 
amministrazioni garantiscono parità e pari opportunità tra uomini e donne e 
l’assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta relativa all’età, 
all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla 
religione o alla lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso al lavoro, 
nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle 
promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le P.A. garantiscono altresì un ambiente 
di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, 
contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio 
interno”. A tal fine le pubbliche amministrazioni sono tenute a costituire un 
“Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (C.U.G.), previsto dall’art. 57 
del D.Lgs. stesso. La norma allarga quindi il campo di osservazione, individuando 
ulteriori fattispecie di discriminazioni, rispetto a quelle di genere, a volte meno 
visibili, quali, ad esempio, gli ambiti dell’età e dell’orientamento sessuale, oppure 
quello della sicurezza sul lavoro. 
Su quest’ultimo punto merita di essere citato anche l’art. 28, comma 1 del D.Lgs. 
81/2008 (c.d. Testo unico in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro), 
secondo cui “La valutazione di cui all’art. 17, comma 1, lettera a), [...] deve 
riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, [...] tra cui anche 
quelli collegati allo stress lavoro-correlato, [...] quelli riguardanti le lavoratrici in 
stato di gravidanza, [...] nonché quelli connessi alle differenze di genere, all’età, 
alla provenienza da altri Paesi e quelli connessi alla specifica tipologia 
contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro”. Si delineano 
quindi nuove prospettive di implementazione delle azioni positive che sono da 
intendersi volte ad accrescere il benessere di tutti i lavoratori. Le Pubbliche 
amministrazioni sono chiamate quindi a garantire pari opportunità, salute e 
sicurezza nei luoghi di lavoro quali elementi imprescindibili anche in termini di 
efficienza ed efficacia organizzativa, ovvero in termini di produttività e di 
appartenenza dei lavoratori stessi.  Infine, la direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 del 
Ministro per la pubblica amministrazione Giulia Bongiorno e il Sottosegretario 
delegato alle pari opportunità Vincenzo Spadafora, recante “Misure per 
promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia 
nelle amministrazioni pubbliche” si pone come normativa più recente a cui 
adeguarsi ed avente lo scopo di: a) aggiornare la citata direttiva del 23 maggio 
2007 alla luce degli indirizzi comunitari e delle disposizioni normative intervenute 
successivamente; b) adeguare le previsioni di cui alla citata direttiva 4 marzo 
2011 in materia di funzionamento dei Comitati unici di garanzia (CUG);  c) 
adottare un’unica direttiva per meglio far convergere le finalità sottese alla 
normativa sopra richiamata;  d) definire le linee di indirizzo, volte ad orientare le 
amministrazioni pubbliche in materia di promozione della parità e delle pari 
opportunità, ai sensi del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante 
“Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, valorizzazione del benessere di 
chi lavora e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione; e) sostituire la direttiva 
23 maggio 2007 recante “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e 
donne nelle amministrazioni pubbliche” e aggiornare alcuni degli indirizzi forniti 



 

 

con la direttiva 4 marzo 2011 sulle modalità di funzionamento dei «Comitati Unici 
di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 
contro le discriminazioni». Le pubbliche amministrazioni, così come sottolineato 
dalla normativa di riferimento, possono fornire tramite il loro esempio un ruolo 
propositivo e propulsivo per la promozione ed attuazione dei principi delle pari 
opportunità e della valorizzazione delle differenze nelle politiche di gestione del 
personale. Si ritiene di dover riportare il prospetto di ripartizione per genere 
dell’organico del Comune, al 31.12.2024, considerando il personale assunto 
dall’Ente ed il Segretario Comunale, dal quale si evince l’insussistenza di 
situazioni di squilibrio di genere a svantaggio delle donne: 
 

 

Si dà atto che non è necessario favorire l’equilibrio della presenza femminile, ai 
sensi dell’art. 48, comma 1, del D.Lgs. 198/2006 in quanto il personale 
dipendente dell’Ente ha numero troppo esiguo perché i dati possano evidenziarsi 
squilibri di genere da sanare. 
 

2. AZIONI 

L’Ente ha in programma le seguenti iniziative per il triennio 2025/2027: 
 
OBIETTIVO N. 1: AZIONI DI CONTRASTO DI QUALSIASI FORMA DI 
DISCRIMINAZIONE E DI VIOLENZA MORALE O PSICHICA 
Il Comune si impegna a far sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto 
di lavoro, determinate ad esempio da:  
a) pressioni o molestie sessuali;  
b) casi di mobbing;  
c) atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed 
indiretta; 
d) atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto 
forma di discriminazioni.   
Rientrano in questo ambito anche le iniziative previste come obbligatorie dalla 
vigente normativa per la prevenzione della corruzione: in particolare, l’attivazione 
dei canali informatici per il whistleblowing (con conseguente tutela del dipendente 
che segnala illeciti) e la formazione del personale inerente al contenuto del 
Codice di comportamento dei dipendenti pubblici. 
Il Comune si impegna a promuovere la qualità di condizione lavorativa del 
personale dipendente (rapporti tra colleghi, rapporti superiori/sottoposti) 
attraverso un atteggiamento di attenzione e ascolto del personale.  Sarà favorito 
l’ascolto per ogni forma di disagio con la possibilità di rivolgersi ai Responsabili 
del Servizio e/o al Segretario comunale. Nel caso di segnalazioni, nel rispetto 
della riservatezza delle situazioni si adotteranno gli opportuni provvedimenti, 
anche mediante il supporto di specialisti esterni.  Nell’anno 2025 sarà aggiornato 
il documento di valutazione del rischio stress lavoro-collegato, che prevede 
l’analisi di un campione rappresentativo di gruppi omogenei di lavoratori. Le 
risultanze serviranno per valutare eventuali azioni da intraprendere per la migliore 
gestione dei fattori di stress sul luogo di lavoro e per la gestione delle 
competenze emotive nonché di quelle manageriali legate al ruolo di responsabile.    
Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di PO. 



 

 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente 
 Tempistica di realizzazione: Triennio 
 
OBIETTIVO N. 2: GARANTIRE IL RISPETTO DELLE PARI OPPORTUNITÀ 
NELLE PROCEDURE DI RECLUTAMENTO DEL PERSONALE 
Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, 
la presenza di almeno un terzo dei componenti di sesso femminile. L’assenza di 
parità di genere deve essere adeguatamente motivata. Non vi è alcuna possibilità 
che si privilegi nella selezione l’uno o l’atro sesso, in casi di parità di requisiti tra 
un candidato donna e uno uomo, la scelta del candidato deve essere 
opportunamente giustificata. Nei casi in cui siano previsti requisiti fisici per 
l’accesso a particolari professioni, il Comune si impegna a stabilire requisiti di 
accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori nelle 
naturali differenze di genere. Non ci sono posti in dotazione organica che siano 
prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, 
il Comune valorizza attitudini e capacità personali, nell’ipotesi in cui si rendesse 
opportuno favorire l’accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti, 
l’ente provvederà a modulare l’esecuzione degli incarichi, nel rispetto degli 
interessi delle parti.   
Soggetti coinvolti: Segretario comunale 
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente, candidati alle selezioni di 
concorso pubblico  
Tempistica di realizzazione: Triennio 
 
OBIETTIVO N. 3: PROMUOVERE LE PARI OPPORTUNITÀ IN MATERIA DI 
FORMAZIONE, DI AGGIORNAMENTO E DI QUALIFICAZIONE 
PROFESSIONALE 
Nelle attività di formazione si dovrà tener conto delle esigenze di ogni settore, 
consentendo l’uguale possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare 
i corsi programmati. Ciò significa che dovrà essere valutata la possibilità di 
articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro 
che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part time. Si privilegiano a 
tal fine – per quanto possibile – esperienze formative fruibili in modalità 
videoconferenza.    
Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi  
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente   
Tempistica di realizzazione: Triennio 
 
OBIETTIVO N. 4: FACILITARE L’UTILIZZO DI FORME DI FLESSIBILITÀ 
ORARIE FINALIZZATE AL SUPERAMENTO DI SPECIFICHE SITUAZIONI DI 
DISAGIO 
Il Comune favorisce l’adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di 
conciliazione degli orari, volte anche a tutelare le esigenze familiari, con la 
possibilità di promuovere occasioni e strumenti di consultazione del personale 
dipendente su forme di ulteriore flessibilità che si potrebbero introdurre. Particolari 
necessità di tipo familiare o personale – non solo legate alla genitorialità – 
vengono valutate e risolte nel rispetto, oltre che della legge, di un equilibrio fra 
esigenze dell’Amministrazione e le richieste dei dipendenti. 
Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi  
Soggetti destinatari: Tutto il personale  
Tempistica di realizzazione: Triennio 
 
OBIETTIVO N. 5: COSTITUZIONE DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA 
Il Comune, in esecuzione dell’art. 57 del D.Lgs. 165/2001 e della Direttiva del 
Dipartimenti della Funzione Pubblica e per le Pari Opportunità del 26.06.2019 si 
impegna a prevedere l’istituzione del Comitato unico di garanzia per le pari 
opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 
discriminazioni, con funzioni propositive, consultive e di verifica.   
Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi, tutti i 
dipendenti, organizzazioni sindacali 
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente  
Tempistica di realizzazione: entro il 2027 



 

 

Il presente piano ha durata triennale ed è soggetto ad aggiornamento annuale, 
restando sottointesa la possibilità di adeguamenti infrannuali ove ritenuti 
opportuni sulla base del monitoraggio della situazione di tutela ed equilibrio.  Il 
documento sarà pubblicato all’Albo pretorio e sul sito istituzionale dell’Ente alla 
sezione “Amministrazione Trasparente”, nonché condiviso con il personale 
dipendente e, nel periodo di vigenza, compatibilmente con le esigenze lavorative 
e le piccole dimensioni dell’Ente, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, 
suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale 
dipendente, in modo da poter procedere ad un adeguato aggiornamento.   
 

2.2 PERFORMANCE Non obbligo di compilazione della sezione, Comune con meno di 50 dipendenti 
(DM 30 giugno 2022, n. 132). 

  
2.3 RISCHI CORRUTTIVI 
E TRASPARENZA 

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. 190/2012 e del dlgs 33/2013, integrati dal dlgs 

97/2016 e s.m.i., e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli 

specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore. 

Si dà atto del fatto che con nota prot. n. 80 del 15.01.2025 pubblicata in 

amministrazione trasparente e all’albo pretorio è stato pubblicato avviso di 

consultazione pubblica per la presentazione di osservazioni da parte degli 

stakeholders. Nessuna osservazione o notazione è pervenuta all’Ufficio 

Segreteria per cui si ritiene di adottare il presente piano. 

 

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. 

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT 

propone l’aggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione 

e trasparenza 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 vigente, 

contiene le seguenti analisi che sono schematizzate in tabelle: 

a. 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; 

b. Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission 

dell’ente e/o la sua struttura organizzativa possano influenzare l’esposizione al 

rischio corruttivo della stessa; 

c. Mappatura dei processi di lavoro 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, con 

particolare riferimento alle aree di rischio già individuate dall’ANAC, con 

l’identificazione dei fattori abilitanti e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e 

concreti (quindi analizzati e ponderati con esiti positivo), anche in riferimento ai 

progetti del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e i controlli di 

sull’antiriciclaggio e antiterrorismo, sulla base degli indicatori di anomalia indicati 

dall’Unità di Informazione Finanziaria (UIF); 



 

 

d. Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati 

i rischi corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, che 

specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati, anche ai fini 

dell’antiriciclaggio e l’antiterrorismo. 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; 

e. Aggiornamento del Codice di Comportamento di Ente; 

f. Implementazione di canali di comunicazione riservati per le segnalazioni di 

whistleblowing; 

g. Verifica preventiva dei conflitti d’interessi, delle cause di incompatibilità e 

ineleggibilità; 

h. Applicazione delle previsioni di Pantouflage a seguito della cessazione dei 

rapporti di lavoro presso l’Ente; 

i. Rotazione e formazione del personale; 

j. Pubblicazione di tutta la documentazione prevista nella sezione del sito web 

dell’Ente Amministrazione Trasparente; 

k. Monitoraggio annuale sull’idoneità e sull’attuazione delle misure, con l’analisi 

dei risultati ottenuti; 

Anticorruzione: Si ricorda che l’RPCT è il Segretario Comunale ed è stato 

nominato con provvedimento sindacale n. 11 del 17.12.2022. 

Si allegano le schede relative alla mappatura dei processi con la valutazione del 

rischio e le misure per il trattamento del rischio del Piano di Triennale della 

Prevenzione della Corruzione e Trasparenza per il triennio 2025-2027: vedi all. 

3 e 4. 

 

Le aree a rischio corruzione: 

Le aree di rischio corruzione comuni e trasversali a tutti i settori: 

A) Area acquisizione e progressione del personale: 

1. Reclutamento; 

2. Progressioni di carriera; 

3. Conferimento di incarichi di collaborazione. 

B) Area affidamento di lavori, servizi e forniture:  

1. Definizione dell’oggetto dell’affidamento; 

2. Individuazione dello strumento/istituto per l’affidamento; 

3. Requisiti di qualificazione; 

4. Requisiti di aggiudicazione; 

5. Valutazione delle offerte; 

6. Verifica dell’eventuale anomalia delle offerte; 



 

 

7. Procedure negoziate; 

8. Affidamenti diretti; 

9. Revoca del bando; 

10. Redazione del cronoprogramma; 

11. Varianti in corso di esecuzione del contratto; 

12. Subappalto; 

13. Utilizzo di rimedi di risoluzione delle controversie alternativi a quelli 

giurisdizionali durante la fase di esecuzione del contratto. 

C) Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi 

di effetto economico diretto ed immediato per il destinatario: 

1. Provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno; 

2. Provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato; 

3. Provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno e a contenuto vincolato; 

4. Provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale; 

5. Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno; 

6. Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno e nel contenuto; 

D) Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con 

effetto economico diretto ed immediato per il destinatario: 

1. Provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno; 

2. Provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato; 

3. Provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno e a contenuto vincolato; 

4. Provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale; 

5. Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno; 

6. Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno e nel contenuto; 

I fattori abilitanti del rischio corruttivo: 

Il livello di esposizione al rischio è condizionato e determinato da diversi fattori 

abilitanti che potrebbero essere presenti nella organizzazione dell’Ente o nella 

gestione di alcuni procedimenti, i fattori abilitanti che possono incidere 

negativamente sul rischio corruzione sono: 

1. mancanza di misure di trattamento del rischio, i controlli; 

2. mancanza di trasparenza; 

3. eccessiva regolamentazione, complessità e scarsa chiarezza della normativa 

di riferimento; 

4. esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilità di un processo da parte 

di pochi o di un unico soggetto; 

5. scarsa responsabilizzazione interna; 

6. inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi; 

7. inadeguata diffusione della cultura della legalità; 



 

 

8. mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione. 

Obblighi di trasparenza: 

Per quanto riguarda l’attività di programmazione dell’attuazione degli obblighi di 

trasparenza si rinvia ai contenuti pubblicati, oltre che all’Albo Pretorio, nella 

sezione Amministrazione Trasparente del sito web dell’Ente e agli esiti del 

relativo monitoraggio annuale, predisposto sulla base della griglia elaborata 

dall’ANAC, nonché all’evasione delle richieste di accesso civico di cui all’art. 5 c. 

1 del dlgs 33/2013. 

Si allegano alla presente sottosezione del PIAO 2025-2027: 

1) All.1 analisi contesto; 

2) All.2 sottosezione 2.3 PIAO; 

3) All.3 sottosezione 2.3 PIAO mappatura; 

4) All. 4 sottosezione 2.3 PIAO mappatura2; 

5) All. 5 sottosezione 2.3 PIAO misure generali; 

6) All. 6 Sottosezione 2.3 PIAO trasparenza; 

 

SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE DEL CAPITALE UMANO 

3.1 STRUTTURA 
ORGANIZZATIVA 

La struttura organizzativa dell’Ente è articolata in 3 aree, al vertice di ciascuna è 
posto un Responsabile del Servizio. 

Area Ufficio Responsabile 

Amministrativa- 
vigilanza 

Protocollo, Archivio generale 

Venanzio 
Ludovici 

Anagrafe, Stato civile, Elettorale e 
Statistica 

Affari generali 

 Polizia locale  

Economico 
Finanziaria 

Programmazione finanziaria, Bilancio Dott. Matteo 
Merolli 

(Convenzione 
ex art. 23 

CCNL 
16.11.2022) 

Tributi, Entrate e Spese, Mutui 

IVA, IRAP, Modello unico 

Tecnico 
Manutentiva 

Urbanistica, Edilizia Privata, SUAP Ing. Salvatore 
Cifani 

(Convenzione 
ex art. 23 

CCNL 
16.11.2022) + 

12 ore 
scavalco 

d’eccedenza 

Paesaggio, Ambiente, Protezione civile 

Lavori pubblici 

Manutenzione, Territorio e Strutture 
pubbliche 

 

Dal mese di agosto 2023 l’area tecnico manutentiva si è arricchita di n. 1 
funzionario a tempo determinato e part-time che cura la progettazione PNRR. 

Al 31.12.2023 risultavano in servizio n. 1 dipendente a tempo indeterminato e n. 1 
dipendente a tempo determinato part-time. I responsabili dell’Ufficio tecnico e 
dell’Ufficio finanziario sono in Convenzione a scavalco condiviso con il Comune di 
Goriano Sicoli per un numero limitato di ore. 

AREA AMMINISTRATIVA 



 

 

 

NOMINATIVO 
DIPENDENTE 

PROFILO 
PROFESSIONALE 

Ex 
CATEGORIA 

ORE IMPIEGO 

Venanzio Ludovici Funzionario di 
vigilanza EQ 

Ex D 3 36 

 

AREA ECONOMICO FINANZIARIA 

 

NOMINATIVO 
DIPENDENTE 

PROFILO 
PROFESSIONALE 

CATEGORIA ORE IMPIEGO  

Matteo Merolli 
(dipendente 
Comune di 

Goriano Sicoli) 

Funzionario EQ Ex D2 12 ore 
Convenzione ex 

art. 23 CCNL 
16.11.2022 

 

AREA TECNICO MANUTENTIVA 

 

NOMINATIVO 
DIPENDENTE 

PROFILO 
PROFESSIONALE 

CATEGORIA ORE IMPIEGO  

Cifani Salvatore 
(dipendente 
Comune di 

Goriano Sicoli) 

Funzionario 
tecnico E.Q. 

Ex D2 3 (Convenzione 
ex art. 23 CCNL 
16.11.2022) + 12 

(scavalco 
d’eccedenza) 

Salvatore Mauro 
(progetti PNRR) 

Funzionario 
tecnico 

Ex D1 Part-time al 50% 

 

Oltre ai dipendenti della dotazione organica è presente un Segretario comunale, 
fascia C, in convenzione con i Comuni di Goriano Sicoli (capofila) e Molina 
Aterno, dott.ssa Maria Laura Magliulo. 

3.2 ORGANIZZAZIONE 
DEL LAVORO AGILE 

Nell’ambito dell’organizzazione del lavoro, rientra l’adozione di modalità 
alternative di svolgimento della prestazione lavorativa, quale il lavoro agile 
caratterizzato dall’assenza di vincoli orari o spaziali e un’organizzazione per fasi, 
cicli e obiettivi lavoro, stabilita mediante accordo tra dipendente e datore di 
lavoro; una modalità che aiuta il lavoratore a conciliare i tempi di vita e lavoro e, al 
contempo, favorire la crescita della sua produttività. 

Viste le immutate esigenze dell’ente, si riconferma quanto previsto nel Piano 
dell’organizzazione del lavoro agile adottato con il PIAO 2024-2026. 

Si aggiunge che un Comune tanto piccolo soffre di carenza di personale e, 
pertanto, la modulazione di strumenti di lavoro alternativo non è sempre possibile, 
pena l’impossibilità di garantire l’apertura della sede comunale e, dunque, i servizi 
essenziali.  

3.3 PIANO TRIENNALE 
DEL FABBISOGNO DEL 
PERSONALE. 

Si dà atto come il “Piano triennale dei fabbisogni del personale” si modella per 
quanto concerne la parte economica, su quanto stabilito e approvato nel DUP 
2025-2027 (Deliberazione di Consiglio comunale n. 35 del 20.12.2024. Si 
sintetizzano di seguito le risultanze della programmazione riportata nel DUP 
2025-2027.  

 

 
 



 

 

3.3 Piano 

triennale 

dei 

fabbisogni 

di 

personale 

3.3.1 Rappresentazione 

della consistenza di 

personale al 31 dicembre 

dell’anno precedente 

 

DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 

31/12/2024: 

 

 

TOTALE: n. 3 unità di personale 

 

di cui: 

n. 1 a tempo pieno e indeterminato 

n. 1 a tempo determinato e part-time al 50% 

n. 1 articolo 1, comma 557, della legge 311/2004. 

 

Si dà atto che il Comune ha anche attivato due forme di 

scavalco c.d. “condiviso” ai sensi del CCNL Funzioni locali, 

art. 23 per un numero limitato di ore al fine di far fronte ad 

esigenze di continuità dei servizi prestati. 

 

 

 

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE NELLE 

AREE/CATEGORIE DI INQUADRAMENTO 

n. 3 cat. D 

così articolate: 

n. 1 con profilo di Funzionario tecnico EQ (ex cat. D2) a 

scavalco condiviso per n. 3 ore e a scavalco d’eccedenza per n. 

12 ore; 

n. 1 con profilo di Funzionario tecnico (ex cat. D1); 

n. 1 con profilo di Funzionario di vigilanza EQ (ex cat. D3); 

 

Si aggiunge n.1 Funzionario amministrativo-contabile EQ a 

scavalco condiviso con il Comune di Goriano Sicoli. 

3.3.2 Programmazione 

strategica delle risorse 

umane 

 

a) capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti 

vincoli di spesa: 

 

a.1) verifica degli spazi assunzionali a tempo 

indeterminato 

 

Atteso che, in applicazione delle regole introdotte 

dall’articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019 convertito in 

legge 58/2019 e s.m.i., e del decreto ministeriale attuativo 

17/03/2020, effettuato il calcolo degli spazi assunzionali 

disponibili con riferimento al rendiconto di gestione degli 

anni 2021, 2022 e 2023 per le entrate, al netto del FCDE 

dell’ultima delle tre annualità considerate, e dell’anno 

2023 per la spesa di personale: 

 Il comune evidenzia un rapporto percentuale tra spesa 

ed entrate pari al 19,16%  

 Con riferimento alla classe demografica di 

appartenenza dell’ente, la percentuale prevista nel decreto 

ministeriale attuativo in Tabella 1 è pari al 29,50 % e 

quella prevista in Tabella 3 è pari al 33,50 %; 

 Il comune si colloca pertanto entro la soglia più bassa, 

disponendo di un margine per capacità assunzionale 

aggiuntiva teorica rispetto a quella ordinaria, ex art. 4, 

comma 2, del d.m. 17 marzo 2020, con riferimento 



 

 

all’annualità 2025, di Euro 65.154,54, con individuazione 

di una “soglia” teorica di spesa, ai sensi della Tabella 1 

del decreto, di Euro 185.872,11; 

 Come evidenziato dal prospetto di calcolo allegato A) 

alla presente deliberazione, la capacità assunzionale 

aggiuntiva complessiva del comune per l’anno 2025, 

ammonta pertanto conclusivamente a Euro 65.154,54, 

portando a individuare la soglia di riferimento per la spesa 

di personale per l’anno 2025, secondo le percentuali della 

richiamata Tabella 2 di cui all’art. 5 del d.m. 17/03/2020, 

in un importo insuperabile di Euro 185.872,11. 

 

Dato atto che: 

- la programmazione dei fabbisogni risulta pertanto 

pienamente compatibile con la disponibilità concessa dal 

d.m. 17 marzo 2020; 

- tale spesa risulta compatibile, alla luce dei dati 

previsionali disponibili, con il mantenimento del rispetto 

della “soglia”, secondo il principio della sostenibilità 

finanziaria, anche nel corso delle annualità successive, 

oggetto della presente programmazione strategica, 

secondo il prospetto Allegato alla presente 

programmazione; 

 - i maggiori spazi assunzionali, concessi in applicazione 

del d.m. 17 marzo 2020, sono utilizzati, conformemente 

alla norma dell’articolo 33, comma 2, su richiamato, per 

assunzioni esclusivamente a tempo indeterminato. 

 

a.2) verifica del rispetto del tetto alla spesa di 

personale 

 

Verificato, inoltre, che la spesa di personale per l’anno 

2025, derivante dalla presente programmazione dei 

fabbisogni di personale, è compatibile con il rispetto del 

tetto di spesa di personale in valore assoluto determinato 

ai sensi dell’art. 1, comma 562 della legge 296/2006 

anche tenuto conto della esclusione dal vincolo per la 

maggiore spesa di personale realizzata a valere sui 

maggiori spazi assunzionali concessi dal d.m. 17/03/2020 

(ex art. 7, comma 1, del medesimo decreto attuativo come 

segue: - Valore di riferimento dell’anno 2008: Euro 

180.037,21 - spesa di personale, ai sensi del comma 562, 

per l’anno 2025: Euro 185.872,11 

 

a.3) verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro 

flessibile 

 

Dato atto, inoltre, che la spesa di personale mediante 

forme di lavoro flessibile previste per l’anno 2025, 

derivante dalla presente programmazione dei fabbisogni di 

personale, è compatibile con il rispetto del dell’art. 9, 

comma 28, del d.l. 78/2010, convertito in legge 122/2010, 



 

 

come segue: 

 - Valore spesa per lavoro flessibile anno 2009: nulla 

- Spesa per lavoro flessibile per l’anno 2025: nulla 

 

a.4) verifica dell’assenza di eccedenze di personale 

Dato atto che l’ente ha effettuato la ricognizione delle 

eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’art. 33, 

comma 2, del d.lgs.165/2001, con Deliberazione di Giunta 

n. 4 dell’08.01.2025 con esito negativo. 

 

a.5) verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai 

fini della possibilità di assumere 

Atteso che: 

 − ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del d.l. 

113/2016, convertito in legge 160/2016, l’ente ha 

rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di 

previsione, rendiconti, bilancio consolidato ed ha inviato i 

relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni 

Pubbliche entro trenta giorni dal termine previsto per 

l’approvazione; 

 − l’ente alla data odierna ottempera all’obbligo di 

certificazione dei crediti di cui all’art. 27, comma 9, lett. 

c), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge 

23/6/2014, n. 89 di integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, 

del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 28/1/2009, n. 

2; 

 − l’ente non si trova in condizioni strutturalmente 

deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del d.lgs. 18/8/2000, n. 

267, pertanto non è soggetto ai controlli centrali sulle 

dotazioni organiche e sulle assunzioni di personale; 

 

Si attesta che il Comune di Acciano non soggiace al 

divieto assoluto di procedere all’assunzione di personale. 

 

a) stima del trend delle cessazioni: 
 

Considerato che, alla luce della normativa vigente e 

delle informazioni disponibili, si prevedono le seguenti 

cessazioni di personale nel triennio oggetto della 

presente programmazione: 

 

ANNO 2025: nessuna cessazione prevista 

ANNO 2026: nessuna cessazione prevista 

ANNO 2027: nessuna cessazione prevista 

 

 

b) stima dell’evoluzione dei fabbisogni: 
 

 

- L’attuale assetto e numero dei dipendenti è 

rapportato alle possibilità di spesa del 

personale dell’ente. Rimane certo la necessità 

di dotare il Comune di un responsabile 



 

 

amministrativo dato che la funzione è assolta 

dal Segretario Comunale che, essendo già in 

Convenzione con altri due enti ed avendo 

anche la responsabilità del personale, non può 

rispondere al meglio alle esigenze 

amministrative dell’ente per carenza di numero 

di ore disponibili. 

 

c) Certificazioni del Revisore dei conti: 

Dato atto che la presente Sezione di programmazione 

dei fabbisogni di personale è stata sottoposta in anticipo 

al Revisore dei conti per l’accertamento della 

conformità al rispetto del principio di contenimento 

della spesa di personale imposto dalla normativa 

vigente, nonché per l’asseverazione del rispetto 

pluriennale degli equilibri di bilancio ex art. 33, comma 

2, del d.l. 34/2019 convertito in legge 58/2019, 

ottenendone parere positivo con Verbale n. 3 del 2025; 
 

3.3.3 Obiettivi di 

trasformazione 

dell’allocazione delle 

risorse / Strategia di 

copertura del fabbisogno 

 

 

a) modifica della distribuzione del personale fra 

servizi/settori/aree: 

Stante l’esiguità del personale impiegato e l’infungibilità delle 

figure professionali in organico, non sono previste mobilità 

interne fra servizi/settori/aree. 

 

b) assunzioni mediante procedura concorsuale pubblica / 

utilizzo di graduatorie concorsuali vigenti: 

Non sono previste nuove assunzioni nel triennio 2025-2027. 

Viene confermata l’esigenza della risorsa etero finanziata 

PNRR inquadrata nell’ambito del Servizio tecnico. Tale risorsa 

verrà a scadenza nell’anno 2026. 

 

c) assunzioni mediante mobilità volontaria: 

Non sono previste assunzioni mediante mobilità volontaria. 

 

d) progressioni verticali di carriera: 

Non sono previste progressioni verticali di carriera. 

 

e) assunzioni mediante forme di lavoro flessibile: 

Si registra la necessità di mantenere la figura co.co.co per le 

attività di ricostruzione post-sisma. A tal fine vengono utilizzati 

i fondi che la L. 29.12.2022, art 1, comma 773 ha messo a 

disposizione dei comuni del cratere. 

 

f) assunzioni mediante stabilizzazione di personale: 

In organico non vi sono unità di personale precario da 

stabilizzare. 

 

g) Vacanza di personale:  

La copertura dei posti già in dotazione organica e attualmente 

ricoperti, qualora si rendessero vacanti successivamente al 

presente provvedimento, non necessita di modifica del presente 

fabbisogno, purchè avvenga nel rispetto dei vincoli di spesa e 

ordinamentali vigenti in materia. 

 



 

 

3.3.4 Formazione del 

personale 

-  

 

a) priorità strategiche in termini di riqualificazione o 

potenziamento delle competenze: 

Il personale in forze presso il Comune di Acciano è lo 

stretto indispensabile per far fronte ai tanti e variegati 

servizi che l’ente eroga ai cittadini. Quasi ogni figura è 

anche responsabile di un servizio, pertanto non sono 

pensabili riqualificazioni essendo i dipendenti 

infungibili tra loro. Ciascuno, nell’ambito delle proprie 

competenze e professionalità collabora con gli altri 

Uffici al fine di garantire la continuità del Servizio e la 

risposta alle esigenze dei cittadini.  

 

b) risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ 

ai fini delle strategie formative: 

Di difficile attuazione è la possibilità di utilizzare le 

professionalità interne anche per la formazione. Il 

ricorso a software house come aiuto per alcuni servizi 

offerti, fornisce anche la possibilità di formazione 

esterna. 

 

c) misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a 

percorsi di istruzione e qualificazione del personale 

(laureato e non): 

La formazione e l’accesso a percorsi di istruzione sono 

incoraggiati. Purtroppo è di difficile attuazione stante le 

difficoltà per comuni dalle ridotte dimensioni e in 

sottorganico.  

 

d) obiettivi e risultati attesi della formazione, in 

termini di obiettivi conseguiti: 

Tra gli obiettivi attesi e che si incoraggiano vi è il 

potenziamento delle competenze informatiche ed il 

progressivo utilizzo di processi digitali nell’ottica di un 

contenimento della spesa ed anche di riduzione dei 

tempi per le pratiche di tutti i giorni. Molto è stato fatto 

iniziando con l’utilizzo di un gestionale. Grazie ai 

numerosi Progetti PNRR per la transizione digitale 

finanziati si potrà contare su nuove risorse da investire 

in tale ambito. 

 

 
 

SEZIONE 4: MONITORAGGIO 

 Il Comune di Acciano è un Ente con meno di 50 dipendenti e pertanto non è 
tenuto alla compilazione di questa sezione.  

 


