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SEZIONE 4: MONITORAGGIO  

 

ALL. A Mappatura dei processi 

ALL. B Registro dei rischi principali e valutazione dei rischi 

ALL. C Registro delle principali misure generali e specifiche di trattamento del rischio 

ALL. D Misure di trasparenza 

ALL. E Monitoraggio delle misure 

ALL. F Piano degli obiettivi 2025 

ALL. G Obiettivi Segretario comunale 2025 

 

 

PREMESSA 

 

Il    PIAO (PIANO     INTEGRATO     DI     ATTIVITA’     ED     ORGANIZZAZIONE), si     

configura come una concreta semplificazione della burocrazia a tutto vantaggio delle 

amministrazioni, che permette alla Pubblica Amministrazione italiana di compiere un altro passo 

decisivo verso una dimensione di maggiore efficienza, efficacia, produttività e misurazione della 

performance, migliorando la qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese. 

 

Le finalità del Piao sono in sintesi: 

• consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 

amministrazioni  e una sua semplificazione; 

• assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai 

cittadini e alle imprese. 

 

Norme e prassi 

• Art. 6 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80 (Decreto Reclutamenti) che istituisce il Piao. 

• Decreto (Dip. Funzione pubblica) del 30 giugno 2022, n. 132 (pubblicato nella G.U. del 7 

settembre 2022, n. 209), che contiene il regolamento che definisce il contenuto del Piano 

integrato di attività e organizzazione (Piao). 

• Circolare del Dipartimento della Funzione pubblica n. 2/2022 (“Indicazioni operative in 

materia  di Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) di cui all’articolo 6 del 

decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80”). 

• Nota esplicativa relativa alla circolare n. 2/2022 del Dipartimento della Funzione pubblica.
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Sottosezione 2.1: Valore Pubblico 

 

SEZIONE 1: SCHEDA ANAGRAFICA 

 

 

Comune di GESICO 

Indirizzo Via V. Emanuele III, n. 5 

Recapito telefonico 070/987043 

Indirizzo internet www.comune.gesico.su.it 

e-mail info@comune.gesico.it 

PEC protocollo.gesico@pec.comunas.it 

Codice fiscale 80015830922 

Partita IVA 04122290929 

Sindaco Avv. Terenzio Schirru 

Numero dipendenti al 

31.12.2024 

7 

Numero abitanti al 31.12.2024 714 

 

 

 
 

In linea con le previsioni del Decreto Ministeriale, il presente PIAO, redatto in forma semplificata, 

con riferimento alla sezione in oggetto, prevede la compilazione delle sole sottosezioni 2.2 

Performance, della quale si ritiene comunque opportuno l’inserimento, e 2.3 Rischi corruttivi e 

Trasparenza. 

 

 

SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

mailto:info@comune.gesico.it
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Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non è prevista la 

compilazione della sottosezione 2.1 “Valore pubblico”.  

 

 
 

La presente sottosezione non è prevista nella struttura semplificata del PIAO disciplinata dal 

legislatore. 

Tuttavia si ritiene opportuno l’inserimento della stessa e la contestuale approvazione del Piano degli 

obiettivi per l’annualità 2025. Pertanto con tale sottosezione l’Amministrazione intende definire gli 

obiettivi operativi e concreti assegnati con le relative risorse ai singoli responsabili di Area e ai 

dipendenti, coerenti con le strategie e gli obiettivi generali indicati nel Dup. 

Si tratta di obiettivi di dettaglio descritti nelle allegate schede (facenti parte del vigente sistema di 

misurazione e valutazione della Performance) per ciascuna Area, comprensivi degli obiettivi 

trasversali di trasparenza, anticorruzione e di digitalizzazione, nelle quali viene evidenziato come da 

modello sotto riportato: 

 

Obiettivo n. __ 

Obiettivo: descrizione sintetica    

 

Descrizione, finalità da 

perseguire, modalità, 

linee guida di attuazione 

  

Pesatura Obiettivo  

Attori  Amministratori  Responsabili  

Variabili  

Giudizio 
Alta - Media- 

Bassa 
Giudizio Alta - Media- Bassa 

Importanza   Complessità   

Impatto 

esterno 
  Realizzabilità   

Totale peso Obiettivo Assoluto 0 Relativo                 -    

Indicatori di risultato  

Descrizione  Valore atteso  

    

    

    

    

    

Sottosezione 2.2: Performance 
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 2.2.1 Piano delle Azioni Positive 2025-2027 

Tempi di realizzazione  

Fasi  gennaio febbraio  marzo aprile maggio giugno luglio agosto settembre ottobre novembre dicembre 

a                         

b                         

c                         

d                         

e                         

f                         

g                         

Personale coinvolto  

Fasi  Personale coinvolto 
% 

partecipazione  
Note  

        

        

        

        

        

        

        

 

 

Le schede nelle quali si articola il Piano dettagliato degli obiettivi del Comune di Gesico per 

l’annualità 2025 vengono dunque allegate al presente Piano per costituirne parte integrante: Piano 

degli obiettivi 2025 (allegato F), Obiettivi Segretario comunale (allegato G).  

In relazione alle proposte degli obiettivi allegate al presente piano è stato acquisito il verbale di 

conformità degli obiettivi e relativa validazione del Nucleo di Valutazione n. 3/2025, ns prot. n. 

2485 del 07/05/2025. 

Rimane confermato l’attuale sistema di misurazione e valutazione della Performance adottato da 

questo Ente con deliberazione G.C. n. 58 del 30/09/2020, in fase di aggiornamento. 

 

 

 

Nell’ambito delle performance viene altresì considerato il Piano delle Azioni Positive, trasmesso 

alla Consigliera di parità territorialmente competente (ns. prot. n. 2221 del 23/04/2025) e acquisito 

con esito positivo al prot. n. 2597 del 13/05/2025. 

 

PREMESSA 

 

L'art. 48 del D. Lgs. 198/2006 prevede che i Comuni predispongano piani di azioni positive tendenti 

ad assicurare, nel loro rispettivo ambito, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la 

piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Attraverso detti 
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piani, il fine dell'Amministrazione è il perseguimento delle pari opportunità nella gestione delle 

risorse umane, nonché il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerate come fattore di 

qualità. II Comune di Gesico, attraverso l'adozione del presente Piano, non vuole solo adempiere ad 

un obbligo normativo, ma vuole continuare a svolgere un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della 

promozione ed attuazione concreta del principio delle pari opportunità e della valorizzazione delle 

differenze nelle politiche del personale, attraverso la rimozione di forme implicite ed esplicite di 

discriminazione, l'individuazione e la valorizzazione delle competenze delle lavoratrici e dei 

lavoratori. 

Con l’intento di valorizzare le risorse umane di questo Ente Locale, migliorare la qualità dei servizi 

erogati ai cittadini e rendere la stessa azione amministrativa efficace ed efficiente, dunque, viene 

predisposto per il Triennio 2025/2027, quale parte integrante del Piano integrato di attività ed 

organizzazione, un Piano di Azioni Positive teso ad assicurare il superamento delle disparità di 

genere tra lavoratrici e lavoratori e assicurare il benessere organizzativo dei dipendenti. 

 

SITUAZIONE ATTUALE 

 

L’analisi della attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato presso 

il Comune di Gesico, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne 

lavoratori: 

 

TOTALE DIPENDENTI DONNE DIPENDENTI UOMINI 

6 2 4 

 

Inoltre è presente un Segretario Comunale, in convenzione, donna. 

 

Per quanto riguarda gli incarichi di elevata qualificazione, la situazione è la seguente: 

 

 

EQ donne uomini Totale 

3 2 1 3 

 

 

 

Si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, in quanto non sussiste 

un divario fra generi superiore a due terzi. 

 

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE 

 

Il presente Piano si pone in continuità con il Piano 2024-2026, del quale si intende confermare parte 

delle misure che si ritiene possano costituire costante strumento di benessere organizzativo, 

garantendo altresì condizioni lavorative paritarie tra uomini e donne. 
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Il presente piano prevede, in particolare, la realizzazione dei seguenti obiettivi: 

 

1) OBIETTIVO FORMAZIONE 

L’intento dell’amministrazione è quello di garantire la crescita professionale e di carriera del 

proprio personale attraverso la partecipazione a corsi di formazione professionale, senza 

discriminazione di genere e nel rispetto dei vincoli di bilancio imposti dalla Legge. 

Il raggiungimento di tale obiettivo, rispetto al quale è contenuta nel presente PIAO una sezione ad 

hoc recante la relativa programmazione, consente di migliorare la gestione delle risorse umane, 

creando un ambiente lavorativo in cui i dipendenti sviluppino le attitudini e gli interessi individuali, 

così da garantire una migliore organizzazione del lavoro. 

La migliore organizzazione del lavoro nell’ambito di un ambiente lavorativo stimolante determina 

un miglioramento della performance dell’Ente e, nel contempo, favorisce l’efficiente utilizzo della 

professionalità acquisita. 

 

SOGGETTI E UFFICI COINVOLTI: Responsabili di Area 

A CHI E’ RIVOLTO: A tutti i dipendenti. 

 

2) FLESSIBILITA’ DEGLI ORARI DI LAVORO 

L’obiettivo dell’Ente è quello di favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e 

professionali, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo 

di lavoro. 

Attraverso la flessibilità degli orari di lavoro, vengono consentite temporanee personalizzazioni 

dell’orario di lavoro di tutto il personale in presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra la 

vita familiare e la vita professionale, nonché di esigenze di assistenza di minori, anziani, malati 

gravi, diversamente abili. 

In tale ottica si intende garantire la disponibilità ad accogliere, compatibilmente con le esigenze di 

servizio, eventuali richieste di articolazioni orarie diverse e/o temporanee legate a particolari 

esigenze familiari e personali dei lavoratori in organico. 

Nel contempo si intende prevedere delle agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie e dei 

permessi, in particolare a favore delle persone che rientrano in servizio dopo una maternità e/o dopo 

assenze prolungate per congedo parentale, anche per poter permettere rientri anticipati. 

 

SOGGETTI E UFFICI COINVOLTI: Responsabili di Area 

A CHI E’ RIVOLTO: A tutti i dipendenti. 

 

3) OBIETTIVO DI ADEGUATA INFORMAZIONE 

L’Amministrazione intende sostenere la promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari 

opportunità, così da favorire una maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento degli 

obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni che l’Amministrazione intende intraprendere. 

L’intento è quello di sensibilizzare il personale dipendente sulle tematiche delle pari opportunità, 

anche attraverso la pubblicazione sul sito web del Comune di normative, di disposizioni e di novità 

sul tema delle pari opportunità, nonché del presente Piano Triennale di Azioni Positive. 
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Sottosezione 2.3: Rischi Corruttivi e Trasparenza 

SOGGETTI E UFFICI COINVOLTI: Responsabili di Area. 

A CHI E’ RIVOLTO: A tutti i dipendenti e a tutti i cittadini. 

 

Il presente Piano ha durata triennale ed è pubblicato sul sito internet istituzionale del Comune, nella 

sezione Amministrazione trasparente e relative sottosezioni. 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del 

personale dipendente, delle Organizzazioni Sindacali e dell’Amministrazione comunale in modo da 

poterlo rendere dinamico ed effettivamente efficace. 

 

 

Premessa  

La presente sottosezione è predisposta dal Segretario comunale dell’ente, in qualità di 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 D. Lgs. n. 33 del 2013.  

Nella predisposizione di tale sezione si è tenuto conto del Piano Nazionale Anticorruzione 2022 

(PNA), approvato definitivamente dal Consiglio dell’ANAC con Delibera n. 7 del 17.01.2023 e che 

avrà validità per il prossimo triennio, nonché dell’ultimo aggiornamento 2024 approvato con 

deliberazione del Consiglio n. 31 del 30 gennaio 2025. 

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, il RPCT aggiorna la 

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

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 3.1, 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, 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 esito positivo), anche in riferimento ai progetti del Piano nazionale di 

ripresa e resilienza (PNRR) e i controlli sull’antiriciclaggio e antiterrorismo, sulla base degli 

indicatori di anomalia indicati dall’Unità di Informazione Finanziaria (UIF); 

− identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e 
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ponderati con esito positivo);  

− progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi 

le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge n. 190 del 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 quelle 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 D. Lgs. n. 

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

Detti elementi sono funzionali a individuare e a contenere rischi corruttivi e sono indicati nel Piano 

nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi 

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

indirizzi dettati dall’Autorità Nazionale Anticorruzione, il RPCT potrà aggiornare la pianificazione 

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

previsioni standardizzate. 

Per le pubbliche amministrazioni interessate con meno di 50 (cinquanta) dipendenti si ricorda che la 

presente sottosezione si riferisce a quanto stabilito dall’art. 6 del Decreto del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, n. 132. In particolare viene stabilito che le stesse 

“[omissis] procedono alle attività di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3) e quindi 

all’aggiornamento della mappatura dei processi esistente alla data di entrata in vigore del Decreto in 

questione, tenendo conto, quali aree di rischio, quelle indicate all’art.1, comma 16 della Legge 6 

novembre 2012, n. 190, ovvero: 

-autorizzazione/concessione; 

-contratti pubblici; 

-concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

-concorsi e prove selettive; 

-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. 

 

Soggetti, compiti e responsabilità della strategia di prevenzione della corruzione 

I soggetti coinvolti nel sistema di prevenzione e nella gestione del rischio 

L’Autorità nazionale anticorruzione 

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012 e s.m.i., si attua 

mediante il Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato dall’Autorità Nazionale Anticorruzione 

(ANAC). 

Il PNA individua i principali rischi di corruzione, i relativi rimedi e contiene l’indicazione degli 

obiettivi, dei tempi e delle modalità di adozione e attuazione delle misure di contrasto al fenomeno 

corruttivo. 

Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) 



10   

Allegato “1” alla deliberazione della Giunta Comunale n. 29 del 09/05/2025 

 

 
 

 

La legge 190/2012 (art. 1 comma 7) prevede che l’organo di indirizzo individui il 

Responsabile per la prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT). 

L’art. 8 del DPR 62/2013 impone un dovere di collaborazione dei dipendenti nei confronti del 

responsabile anticorruzione, la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. Pertanto, tutti i 

funzionari, il personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a fornire al RPCT la necessaria 

collaborazione. 

Si ricorda che il RPCT è il Segretario Comunale, Dott.ssa Sara Angela Carpiniello, ed è stato 

nominato con decreto n.6 del 16/08/2022,  

Il RPCT svolge i compiti seguenti: 

-elabora e propone all’organo di indirizzo politico, per l’approvazione, la sezione “Rischi Corruttivi 

e Trasparenza” del PIAO, che sostituisce il Pianto Triennale per la prevenzione della corruzione e 

per la trasparenza (articolo 1 comma 8 legge 190/2012 in combinato disposto con il D.M. n. 132 del 

30/6/2022); 

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

legge 190/2012); 

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

relative modalità applicative e vigila sull'osservanza del piano (articolo 1 comma 14 legge 

190/2012); 

-propone le necessarie modifiche della sezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” del PIAO, 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); 

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

attività particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012); 

-individua il personale da inserire nei programmi di formazione della Scuola superiore della 

pubblica amministrazione, la quale predispone percorsi, anche specifici e settoriali, di formazione 

dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni statali sui temi dell'etica e della legalità (articolo 1 

commi 10, lettera c), e 11 legge 190/2012); 

-d'intesa con il dirigente competente, verifica l'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici che 

svolgono attività per le quali è più elevato il rischio di malaffare (articolo 1 comma 10 lettera b) 

della legge 190/2012), fermo il comma 221 della legge 208/2015 che prevede quanto segue: “(…) 

non trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge 

190/2012, ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico 

dirigenziale”; 

-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); 

-entro il 15 dicembre di ogni anno, trasmette all’OIV e all’organo di indirizzo una relazione recante 

i risultati dell’attività svolta, pubblicata nel sito web dell’amministrazione; 

-trasmette all’OIV informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo di controllo 

(articolo 1 

comma 8-bis legge 190/2012); 

-segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le eventuali disfunzioni inerenti all'attuazione delle misure 
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in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7 legge 190/2012); 

-indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in materia 

di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7 legge 190/2012); 

-segnala all’ANAC le eventuali misure discriminatorie, dirette o indirette, assunte nei suoi confronti 

“per motivi collegati, direttamente o indirettamente, allo svolgimento delle sue funzioni” (articolo 1 

comma 7 legge 190/2012); 

-quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di 

prevenzione della 

corruzione e per la trasparenza (PNA 2016, paragrafo 5.3, pagina 23); 

-quale responsabile per la trasparenza, svolge un'attività di controllo sull'adempimento degli 

obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza 

e l'aggiornamento delle informazioni pubblicate (articolo 43 comma 1 del decreto legislativo 

33/2013). 

-quale responsabile per la trasparenza, segnala all'organo di indirizzo politico, all'OIV, all'ANAC e, 

nei casi più gravi, all'ufficio disciplinare i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi 

di pubblicazione (articolo 43 commi 1 e 5 del decreto legislativo 33/2013); 

-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 PIAO (PNA 2016 

paragrafo 5.2 pagina 21); 

-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). 

Il RPCT svolge attività di controllo sull’adempimento, da parte dell’amministrazione, degli obblighi 

di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e 

l’aggiornamento delle informazioni pubblicate, nonché segnalando all’organo di indirizzo politico, 

all’OIV, all’ANAC e, nei casi più gravi, all’ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato 

adempimento degli obblighi di pubblicazione (art. 43, comma 1, d.lgs. 33/2013). 

Il RPCT collabora con l’ANAC per favorire l’attuazione della disciplina sulla trasparenza (ANAC, 

deliberazione n. 1074/2018, pag. 16). Le modalità di interlocuzione e di raccordo sono state definite 

dall’Autorità con il Regolamento del 29/3/2017. 

 

Si rappresenta che, attese le modeste dimensioni dell’Ente, lo stesso Segretario comunale, che ha 

predisposto il presente Piano, non ha Referenti di riferimento e, oltre alle attività istituzionali 

previste dall’ ordinamento giuridico, svolge i seguenti ulteriori incarichi: 

Presidente della delegazione trattante di parte pubblica; 

Responsabile dei controlli interni 

Responsabile dei procedimenti disciplinari 

Titolare del potere sostitutivo in caso di assenza e di inerzia dei responsabili 
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Al Segretario Comunale, considerata la rilevanza dei controlli interni attribuitigli dal D.L. 

174/2012, convertito in Legge n.213/2012, nonché considerati i compiti attribuiti nella qualità di 

Responsabile della prevenzione della corruzione, è opportuno che non gli siano conferiti incarichi 

di responsabilità di servizio ai sensi dell’art. 97 del Tuel n. 267/2000, salvo situazioni particolari 

temporanee. 
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L’organo di indirizzo politico 

La disciplina assegna al RPCT compiti di coordinamento del processo di gestione del rischio, con 

particolare riferimento alla fase di predisposizione della sezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” 

del PIAO e al monitoraggio. In tale quadro, l’organo di indirizzo politico ha il compito di: 

-valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo 

sviluppo e la 

realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione; 

-tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e della autorevolezza necessarie al 

corretto svolgimento delle funzioni ad esso assegnate e adoperarsi affinché le stesse siano 

sviluppate nel tempo; 

-assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane e digitali 

adeguate, al fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni; 

-promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, incentivando 

l’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica pubblica che coinvolgano 

l’intero personale. 

I responsabili delle unità organizzative 

I funzionari responsabili delle unità organizzative devono collaborare alla programmazione ed 

all’attuazione delle misure di prevenzione e contrasto della corruzione. In particolare, devono: 

-valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione in sede di 

formulazione degli obiettivi delle proprie unità organizzative; 

-partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi opportunamente con il 

RPCT, e fornendo i dati e le informazioni necessarie per realizzare l’analisi del contesto, la 

valutazione, il trattamento del rischio e il monitoraggio delle misure; 

-curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di corruzione e 

promuovere la formazione in materia dei dipendenti assegnati ai propri uffici, nonché la diffusione 

di una cultura organizzativa basata sull’integrità; 

-assumersi la responsabilità dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nella 

sezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” del PIAO e operare in maniera tale da creare le 

condizioni che consentano l’efficace attuazione delle stesse da parte del loro personale (ad esempio, 

contribuendo con proposte di misure specifiche che tengano conto dei principi guida indicati nel 

PNA 2019 e 2022 e, in particolare, dei principi di selettività, effettività, prevalenza della sostanza 

sulla forma); 

-tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai 

dipendenti all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione con il 

RPCT. 

Il nucleo di valutazione 

Il nucleo di valutazione partecipa alle politiche di contrasto della corruzione e deve: 

-offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al RPCT e 

agli altri 

attori, con riferimento alla corretta attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo; 

-fornire, qualora disponibili, dati e informazioni utili all’analisi del contesto (inclusa la 

rilevazione dei processi), alla valutazione e al trattamento dei rischi; 

-favorire l’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo di 
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gestione del rischio corruttivo. 

Il RPCT può avvalersi delle strutture di vigilanza ed audit interno, laddove presenti, per: 

-attuare il sistema di monitoraggio previsto nella sezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” del 

PIAO, richiedendo all’organo di indirizzo politico il supporto di queste strutture per realizzare le 

attività di verifica (audit) sull’attuazione e l’idoneità delle misure di trattamento del rischio; 

-svolgere l’esame periodico della funzionalità del processo di gestione del rischio. 

Il personale dipendente 

I singoli dipendenti partecipano attivamente al processo di gestione del rischio e, in particolare, alla 

attuazione delle misure di prevenzione programmate nella sezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” 

del PIAO. 

Tutti i soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti (es. uffici legali interni, uffici di statistica, 

uffici di controllo interno, ecc.) hanno l’obbligo di fornirli tempestivamente al RPCT ai fini della 

corretta attuazione del processo di gestione del rischio. 

 

Le modalità di approvazione delle misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza  

Premesso che l’attività di elaborazione non può essere affidata a soggetti esterni 

all'amministrazione, il RPCT deve elaborare e proporre le misure di prevenzione della corruzione e 

per la trasparenza da inserire nel PIAO. 

 

L’ANAC sostiene che sia necessario assicurare la più larga condivisione delle misure 

anticorruzione con gli organi di indirizzo politico (ANAC determinazione n. 12 del 28/10/2015). 

Pertanto al fine di consentire la più ampia partecipazione di tutti i soggetti potenzialmente 

interessati all’aggiornamento della sezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” del PIAO, ha attivato 

le necessarie forme di consultazione, provvedendo in data 02/01/2025, alla pubblicazione nel sito 

internet dell’ente di un avviso con il quale si invitavano tutti i soggetti portatori di interessi a 

presentare, entro il giorno 17/01/2025, eventuali suggerimenti, integrazioni o osservazioni in merito 

allo stesso. 

Entro il suddetto termine non sono però pervenuti suggerimenti, integrazioni o osservazioni da parte 

dei soggetti potenzialmente interessati. 

 

Gli obiettivi strategici 

Il comma 8 dell’art. 1 della legge 190/2012 (rinnovato dal d.lgs. 97/2016) prevede che l'organo di 

indirizzo definisca gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione. 

Il primo obiettivo che va posto è quello del valore pubblico secondo le indicazioni del DM 

132/2022 (art. 3). L’obiettivo della creazione di valore pubblico può essere raggiunto avendo chiaro 

che la prevenzione della corruzione e la trasparenza sono dimensioni del e per la creazione del 

valore pubblico, di natura trasversale per la realizzazione della missione istituzionale di ogni 

amministrazione o ente. 

In considerazione della ridotta dimensione dell’ente e dell’assenza di fenomeni corruttivi in passato, 

al fine di non appesantire l’azione amministrativa, l’amministrazione ritiene che la trasparenza 

sostanziale dell’azione amministrativa sia la misura principale per contrastare i fenomeni corruttivi. 

Pertanto, intende perseguire i seguenti obiettivi di trasparenza sostanziale: 

-la trasparenza quale reale ed effettiva accessibilità totale alle informazioni concernenti 
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l'organizzazione e l'attività dell’amministrazione; 

-il libero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016, quale 

diritto riconosciuto a chiunque di richiedere documenti, informazioni e dati. 

Tali obiettivi hanno la funzione precipua di indirizzare l’azione amministrativa ed i 

comportamenti degli operatori verso: 

-elevati livelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti di dipendenti e 

funzionari 

pubblici; 

-lo sviluppo della cultura della legalità e dell’integrità nella gestione del bene pubblico. 

Un ulteriore obiettivo strategico è individuato nella revisione e nel miglioramento della 

regolamentazione interna, con particolare riferimento all’adozione di un nuovo regolamento sui 

controlli interni dell’ente e sulla concessione dei contributi. 

 

L’analisi del contesto 

L’analisi del contesto esterno 

Attraverso l’analisi del contesto, si acquisiscono le informazioni necessarie ad identificare i rischi 

corruttivi che lo caratterizzano, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui si opera 

(contesto esterno), sia alla propria organizzazione ed attività (contesto interno). 

L’analisi del contesto esterno reca l’individuazione e la descrizione delle caratteristiche culturali, 

sociali ed economiche del territorio, ovvero del settore specifico di intervento e di come queste 

ultime – così come le relazioni esistenti con gli stakeholders – possano condizionare 

impropriamente l’attività dell’amministrazione. Da tale analisi deve emergere la valutazione di 

impatto del contesto esterno in termini di esposizione al rischio corruttivo. 

Secondo quanto si evince dalle relazioni periodiche sullo stato dell’ordine e della sicurezza 

pubblica, presentate al Parlamento dal Ministero dell’Interno e pubblicate sul sito della Camera dei 

Deputati, la Sardegna è caratterizzata da manifestazioni delinquenziali di matrice autoctona – 

talvolta anche a carattere organizzato – ma estranee alle modalità ed alle finalità criminali tipiche 

dei sodalizi mafiosi tradizionali; tuttavia, il trasferimento di numerosi detenuti al regime del 41 bis 

potrebbero esporre il territorio isolano ad un significativo rischio di infiltrazione mafiosa. 

Il fenomeno criminale più rilevante nella Regione rimane il traffico e lo spaccio di sostanze 

stupefacenti, ma è in fase di sviluppo l'interesse economico per altre attività delinquenziali, 

riguardanti anche settori dell'economia legale, quali il trasporto e lo smaltimento di rifiuti, 

l'impianto e la gestione delle energie rinnovabili. Nel substrato tradizionale isolano, essenzialmente 

di tipo agro-pastorale, si è innestata, inoltre, una forma di criminalità predatoria dedita ai furti, alle 

rapine agli uffici postali ed agli istituti bancari, al compimento di atti intimidatori. 

Si fa in particolare notare che gli atti intimidatori, con precipuo riferimento a quelli commessi in 

pregiudizio dei pubblici amministratori, siano sostanzialmente ascrivibili ad una distorta 

interpretazione dei diritti del cittadino, ossia ad un'impropria rappresentazione delle prerogative e 

delle attribuzioni dei gestori “la cosa pubblica”



 
 

 

 

La popolazione e i servizi 

Il Comune di Gesico si estende su una superficie nella quale risiedono al 31/12/2024 n. 714 abitanti 

Nel territorio comunale sono presenti: 

▪ il presidio medico di base; 

▪ un ufficio postale aperto tutti i giorni. 

° una farmacia aperta tutti i giorni. 

I servizi sociali, nel loro ambito di operatività, erogano interventi a beneficio della collettività con 

prevalenza rispetto alle problematiche della disabilità e della non autosufficienza. Sono inoltre 

particolarmente attivi nei servizi educativi rivolti a minori e adulti (SET). 

Gesico, così come gran parte dei Comuni della Sardegna, soffre: dell’alto tasso di disoccupazione, 

che affronta con le normative nazionali e regionali a contrasto della povertà; del graduale 

spopolamento che, tra le altre criticità, accentra sull’amministrazione Comunale la cura e 

l’accudimento di gran parte della popolazione anziana. 

 

La gestione dei servizi comunali 

Il Comune gestisce mediante affidamento in appalto a terzi i seguenti servizi: trasporto scolastico, 

pulizia edifici comunali, manutenzione del verde pubblico, manutenzione illuminazione pubblica, 

manutenzione e gestione ascensori e impianti di sollevamento, servizi assicurativi diversi, servizi 

informatici, custodia, cura e mantenimento cani randagi, servizio di raccolta e smaltimento rifiuti, 

servizio di gestione della biblioteca comunale.  

 

Analisi del contesto interno: 

 

Per l’analisi del contesto interno si ha riguardo agli aspetti legati all’organizzazione e alla gestione 

operativa, che influenzano la sensibilità della struttura al rischio corruzione. In particolare essa è 

utile ad evidenziare, da un lato, il sistema delle responsabilità e, dall’altro, il livello di complessità 

dell’ente.  

Per quanto concerne gli organi di indirizzo politico, essi, trattandosi di un soggetto comunale, sono 

costituiti dal Consiglio comunale e dalla Giunta comunale. La costituzione degli stessi è avvenuta a 

seguito delle elezioni amministrative del 10-11/10/2021. Il Sindaco eletto è l’Avv. Schirru 

Terenzio. La Giunta ha i seguenti componenti, oltre al Sindaco, nominati con decreto sindacale n. 

10 del 22/10/2021 e successivamente modificati con decreti n. 8 e n. 9 del 27/10/2023: 1) Dott.ssa 

Porceddu Cinzia Vice sindaco ed Assessore ai lavori pubblici; 2) Sig.ra Sabrina Corrias, Assessore 

alla cultura, politiche sociali e sanitarie; 3) sig. Sandro Murgia, Assessore alle attività produttive, 

agricoltura e ambiente, sviluppo e viabilità rurale, Sic San Mauro.  

Il Consiglio si compone di n. 10 Consiglieri più il Sindaco (la convalida degli eletti è avvenuta con 

le deliberazioni consiliari n. 17 del 22 ottobre 2021 e n. 27 del 20/09/2023 (a seguito delle 

dimissioni del consigliere Andrea Marcello, sostituito dal consigliere Antonello Dessì): Avv. 

Terenzio SCHIRRU, Dott.ssa Cinzia PORCEDDU, Sandro MURGIA, Antonello DESSI’, Giacinta 

SALIS, Desireè TORO, Bruno ZEDDA, Sabrina CORRIAS, Rodolfo CANCEDDA, Marco PANI, 

Josuè MELIS;  

L’organizzazione del Comune è articolata nei seguenti settori e servizi, come da Regolamento degli 

uffici e dei servizi (approvato con deliberazione G.C. n. 78 del 04.12.2013 e ss.mm.ii.), e prevede in 



 
 

 

dotazione organica un totale posti di n. 11 unità (di cui n. 5 vacanti);  

Con la Deliberazione n.52 del 20/09/2024 la Giunta Comunale ha approvato il nuovo modello 

organizzativo dell’ente, che prevede tre settori: Settore Amministrativo contabile, Settore Sociale e 

Settore Tecnico, come meglio descritti nella Sezione 3.1 cui interamente si rimanda. 

 

Il processo di trasformazione degli enti locali negli ultimi anni, a seguito del cambiamento in atto 

delle relative funzioni, ha messo in evidenza l'esigenza di massima flessibilità nell’individuare 

nuovi profili professionali idonei all’esercizio delle nuove responsabilità. Attualmente il divario 

creatosi tra tipologia e numero di posizioni di lavoro idealmente necessarie per garantire 

soddisfacenti livelli di funzionalità del sistema amministrativo e posizioni concretamente istituite 

e/o istituibili in applicazione delle norme non appare colmabile, per la ragione decisiva che le 

variazioni strutturali sia qualitative (tipologia di posizioni di lavoro) che quantitative (numero di 

persone necessarie per ogni posizione), incontrano come limite una situazione di risorse decrescenti 

e di vincoli alla spesa pubblica sempre più stringenti.  

Tenendo in considerazione i dati relativi agli organi di indirizzo, alla struttura organizzativa, ruoli e 

responsabilità, cultura organizzativa (con particolare riferimento alla cultura dell’etica), ai sistemi e 

ai flussi informativi, processi decisionali (sia formali sia informali) e relazioni interne ed esterne, 

allo stato, il Comune di Gesico non riscontra presenza di fenomeni di corruzione e di cattiva 

gestione che sono stati rilevati da sentenze; non sono state irrogate condanne penali di 

amministratori, responsabili e dipendenti. Inoltre non vi sono condanne per maturazione di 

responsabilità civile irrogate; non sono state comminate condanne per responsabilità contabile di 

amministratori, responsabili e dipendenti, né vi sono procedimenti per responsabilità contabile in 

corso a carico di amministratori, responsabili e dipendenti, sanzioni disciplinari irrogate, 

procedimenti disciplinari in corso, segnalazioni di illegittimità pervenute da parte dei dipendenti, 

segnalazioni di illegittimità pervenute da parte di amministratori, segnalazioni di illegittimità 

pervenute da parte di cittadini e/o associazioni, anomalie significative.  

Sulla base di tale positiva analisi, nonché della mancanza di risorse umane in organico, si ritiene che 

il sovraccarico di adempimenti e di atti relativi alle misure anticorruzione, rischi di innescare, al 

contrario, situazioni di opacità̀̀̀ , inadempienze incolpevoli, contraddittorietà̀̀̀  nell’azione 

amministrativa che, pur non degenerando necessariamente in fenomeni di malaffare, possono 

ingenerare comunque confusione, irregolarità̀̀̀  ed alimentare sospetti nella pubblica opinione. Per 

evitare di sovraccaricare l’Ente e soprattutto i suoi operatori di adempimenti ridondanti si è puntato 

prevalentemente sulla semplificazione, con la previsione di alcune misure di base, essenziali e 

sintetiche. Ciò non deve far ritenere che si sia voluto escludere la previsione di misure specifiche 

rapportate alle esigenze dell'amministrazione interessata. In una piccola amministrazione, infatti, 

prevalgono inevitabilmente i rapporti immediatamente personali su quelli formalizzati ed il 

controllo sociale è, normalmente, stretto ed immediato, per cui ogni anomalia o favoritismo 

appaiono più facilmente rilevabili: in tali contesti il RPC svolge un ruolo di costante richiamo e di 

assidua interrelazione con i funzionari agenti, richiamandoli immediatamente al rispetto delle norme 

ed all'osservanza dei doveri d'ufficio.  

 

La mappatura dei processi 

Ai fini della valutazione del rischio si rende necessario completare l’analisi del contesto interno con 

la 



 
 

 

descrizione dei processi operativi che si sviluppano all’interno dell’Ente (c.d. mappatura dei 

processi). 

La mappatura dei processi deve considerare tutte le attività svolte prestando particolare attenzione a 

quelle aree di attività che il PNA identifica come tipicamente esposte al rischio di corruzione. 

Come già confermato nel PNA 2018, il concetto di processo è diverso da quello di procedimento 

amministrativo, anche se i due concetti non sono tra loro incompatibili. La rilevazione dei 

procedimenti amministrativi è infatti un buon punto di partenza per l’identificazione dei processi. 

Il procedimento è una sequenza di atti (documenti) tra loro autonomi, scanditi nel tempo, e destinati  

allo stesso fine, cioè all’emanazione del provvedimento finale. 

Il processo è l’insieme delle risorse strumentali e dei comportamenti che consentono di attuare un 

procedimento. 

Il procedimento è la parte visibile, tangibile (documentale) di un processo sottostante; “sotto” ogni 

procedimento” ci deve essere un processo, che consente di attuare il procedimento. 

Un singolo processo può essere associato a diversi procedimenti. A titolo esemplificativo, si cita il 

processo di autorizzazione, che può essere associato a diversi procedimenti, quali: l’autorizzazione 

paesaggistica; il permesso di circolazione in ZTL, l’occupazione di suolo pubblico, il permesso di 

costruire, etc. 

La mappatura dei processi e la mappatura dei procedimenti sono quindi due modi diversi di   

rappresentare le attività svolte da una Pubblica Amministrazione. 

Nel PNA 2019, Anac definisce il processo come una sequenza di attività interrelate ed interagenti 

che trasformano delle risorse in un output destinato ad un soggetto interno o esterno 

all'amministrazione (utente). 

Mappare un processo significa individuare all’interno dell’Ente tutte le attività che vengono messe 

in atto, le fasi per la sua attuazione, i soggetti responsabili della sua implementazione. 

Il punto di partenza per la mappatura dei processi è la ricognizione delle aree già considerate a 

rischio dalla Legge n. 190/2012 e dai P.N.A. 

Il PNA 2019, Allegato n. 1, ha individuato le seguenti “Aree di rischio” per gli enti locali: 

1. acquisizione e gestione del personale; 

2. affari legali e contenzioso; 

3. contratti pubblici; 

4. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni; 

5. gestione dei rifiuti; 

6. gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio; 

7. governo del territorio; 

8. incarichi e nomine; 

9. pianificazione urbanistica; 

10. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto e 

immediato; 

11. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto e 

immediato. 

La preliminare mappatura dei processi è un requisito indispensabile per la formulazione di adeguate 

misure di prevenzione e incide sulla qualità complessiva della gestione del rischio. Una compiuta 

analisi dei processi consente di identificare i punti più vulnerabili e, dunque, i rischi di corruzione 

che si generano attraverso le attività svolte dall’amministrazione. 



 
 

 

 

Il RPCT ha valutato opportuno utilizzare, quale base di partenza, l’elenco dei processi mappati nel 

PTPCT 2024/2026, procedendo ad un suo ampliamento e alla puntualizzazione delle tempistiche del 

monitoraggio. 

 

Tale mappatura, proposta dal RPCT, ha consentito di giungere alla creazione dell’elenco dei 

processi del Comune. 

Fra quelli proposti dall’Anac, il RPCT ha ritenuto sufficiente indicare, quali elementi descrittivi di 

ciascun processo individuato, i seguenti: 

- l'input: ossia gli elementi che innescano il processo; 

- le attività che scandiscono e compongono il processo; 

- l'output: ossia il risultato atteso del processo; 

- l’unità organizzativa responsabile del processo stesso. 

Il risultato di tale lavoro è descritto nella scheda allegata, denominata Allegato A -Mappatura dei 

processi. 

 

La valutazione del rischio 

La valutazione del rischio è una “macro-fase” del processo di gestione del rischio, nella quale il 

rischio stesso viene “identificato, analizzato e confrontato con gli altri rischi al fine di individuare le  

priorità di intervento e le possibili misure correttive e preventive (trattamento del rischio)”. 

 

Raccolta ed elaborazione delle informazioni e individuazione del rischio 

Occorre conoscere profondamente le dinamiche e il sistema organizzativo oltre che i procedimenti e  

le norme che li regolano per comprendere e individuare per tempo le criticità del sistema. 

Un’attenta analisi dei processi consente di mettere in atto un sistema di allerta e sorveglianza in 

grado di attivare per tempo la macchina organizzativa, affinché non si superino le soglie di criticità 

prefissate e si riduca al minimo l’impatto. L’attività di prevenzione può pertanto essere messa in 

atto, una volta conosciute le soglie di criticità dell’organizzazione del contesto interno ed esterno, e 

quindi dei possibili rischi cui l’ente è sottoposto. 

L’identificazione dei rischi, intesa come “misurazione dell’incidenza di un potenziale evento sul 

conseguimento degli obiettivi dell’amministrazione” ha incluso tutti gli eventi rischiosi che, anche 

solo ipoteticamente, potrebbero verificarsi e la stessa è stata proposta dal RPCT ed analizzata con i 

dipendenti, che essendo preposti agli uffici hanno una conoscenza approfondita delle attività svolte   

nei diversi servizi dell’Ente. 

In linea generale, si è reputato sufficiente che il livello minimo di analisi per l’identificazione dei 

rischi fosse rappresentato dal processo. 

Tale decisione operativa è stata adottata tenuto conto della contenuta dimensione organizzativa del 

Comune di Gesico, ma soprattutto perché nel corso degli anni pregressi non si sono manifestati fatti 

o situazioni indicative di qualche forma di criticità, se non quella indicata nell'ambito dell'esame 

del contesto interno, che come evidenziato, si è risolta positivamente per gli interessati. Tuttavia, a 

scopo prudenziale, per alcuni processi ritenuti più a rischio, si è reputato comunque opportuno 

disaggregarli in attività. 

Come si è detto, per ogni processo/attività rilevato nella mappatura sono identificati gli eventi 

rischiosi che possono manifestarsi. A tale fine, sono state utilizzate differenti tecniche e fonti 



 
 

 

informative, quali i risultati dell’analisi del contesto esterno e interno che, come in precedenza 

evidenziato, appare non problematico. Si è tenuto conto inoltre degli esiti del monitoraggio svolto 

periodicamente dal RPCT in sede di controllo successivo di regolarità amministrativa sugli atti, 

delle relazioni annuali del RPCT, della mancanza di segnalazioni tramite la piattaforma di 

Whistleblowing, ma anche di fonti di carattere “soggettivo”, rappresentate dalla conoscenza diretta 

dei processi e delle relative criticità da parte di ciascun dipendente. 

Sono stati così individuati i rischi per ciascun processo/attività, e per alcuni sono stati individuati   

più eventi rischiosi. 

Gli eventi rischiosi individuati sono stati poi descritti nel registro dei rischi, dove per ogni 

processo/attività si è riportata la descrizione degli stessi. 

I risultati della misurazione sono riportati nella scheda denominata Allegato B - Registro dei rischi 

principali e valutazione dei rischi 

 

Stima del livello di esposizione al rischio e individuazione dei criteri di valutazione 

La stima del livello di esposizione al rischio è avvenuta scegliendo l’approccio valutativo, tramite il 

quale l’esposizione al rischio è stata stimata in base a motivate valutazioni espresse dai dipendenti 

coinvolti nell’analisi a confronto con il RPCT. 

Sono stati pertanto elaborati specifici indicatori di stima del rischio, prendendo a riferimento alcuni 

di quelli proposti nel PNA 2019, alcuni di quelli proposti da ANCI nel quaderno di 

approfondimento per gli enti locali del 20/11/2019 e uno proposto nel PNA 2013, ossia: 

- Rilevanza degli interessi esterni: è quantificato in termini di entità del beneficio economico e 

non economico ottenibile dai soggetti destinatari del processo. Ossia, la presenza di interessi 

rilevanti, economici o meno, e di benefici per i destinatari determina un incremento del 

rischio. 

- Grado di discrezionalità: un processo decisionale altamente discrezionale si caratterizza per 

un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo decisionale altamente vincolato. 

Ossia, quanto più un processo è disciplinato esaustivamente da Leggi, Decreti Legge, D.lgs, 

Regolamenti anche comunali, è più vincolato e meno esposto a rischio, in quanto è limitata 

la discrezionalità dell’operatore. 

- Manifestazione di eventi sentinella: il processo è stato oggetto di procedimenti aperti 

dall’autorità giudiziaria o contabile, o ricorsi amministrativi nei confronti del Comune, di 

procedimenti avviati nei confronti dei dipendenti coinvolti, o è stato già oggetto di eventi 

corruttivi nel Comune o in altri Comuni, o di accesso civico semplice o di 

reclami/segnalazioni scritti o verbali. In tali casi il rischio aumenta poiché quel processo ha 

caratteristiche che rendono praticabile il malaffare. 

- Complessità del processo: ossia, se il processo coinvolge più amministrazioni o terzi, il 

valore di rischio aumenta. 

 

Così come previsto nel PNA 2019, in attuazione del principio di gradualità, il prossimo anno si 

valuterà la possibilità di ampliare il numero degli indicatori da utilizzare nel processo valutativo. 

 

Individuazione e misurazione del livello di esposizione al rischio e formulazione di un giudizio 

sintetico 

Ai fini della valutazione e della pesatura sono stati utilizzati dati e informazioni raccolti in linea di 



 
 

 

massima relativi all’anno precedente, nonché i dati oggettivi per la stima del rischio individuati nel 

PNA 2019, ossia: 

- i dati sui precedenti giudiziari e/o sui procedimenti disciplinari a carico dei dipendenti; 

- le segnalazioni pervenute, tramite la piattaforma di whistleblowing, ma anche quelle 

pervenute dall’esterno dell’amministrazione o pervenute in altre modalità; 

- ulteriori dati in possesso del Comune, quali ricorsi al Tar, citazioni davanti al Tribunale 

civile e/o penale, richieste di terzi di annullamento/revoca provvedimenti, richieste di 

accesso civico semplice generalizzato, richieste di intervento da parte del titolare del potere 

sostitutivo in caso di inerzia nella conclusione del procedimento amministrativo, rilievi a 

seguito dei controlli interni di regolarità amministrativa, articoli di giornale, riguardanti il 

Comune e/o i Comuni limitrofi. 

 

Scala di misurazione del rischio 

Livello di rischio Sigla 

Inesistente I 

Basso B 

Moderato M 

Rilevante R 

Alto A 

 

Si è quindi giunti a formulare un giudizio complessivo e sintetico, associato ai vari processi/attività, 

con l'utilizzazione della stessa scala di misurazione ordinale di cui sopra e facendo, 

prudenzialmente, riferimento al valore più alto nella stima dell’esposizione complessiva del rischio. 

I risultati della misurazione sono riportati nella scheda denominata Allegato B - Registro dei rischi 

principali e valutazione dei rischi, nelle colonne D-G. Nella colonna H, denominata "Valutazione 

complessiva", è indicata la misurazione di sintesi di ciascun oggetto di analisi. 

Tutte le valutazioni sono supportate da una sintetica motivazione esposta nell'ultima colonna a 

destra I - ("Motivazione") - del suddetto Allegato B. 

 

Trattamento del rischio 

Il trattamento del rischio è la fase volta ad individuare i correttivi e le modalità più idonee a 

prevenire i rischi, sulla base delle priorità emerse in sede di valutazione degli eventi rischiosi. 

In questa fase, il RPCT, sentiti dipendenti, per ciascun processo/attività, ha previsto e programmato 

operativamente le misure di prevenzione della corruzione, in funzione delle criticità rilevate in sede 

di analisi e valutazione, prendendo in considerazione le fasi (e/o modalità) di attuazione della 

misura; la tempistica di attuazione della misura; le responsabilità dell’attuazione della misura. 

Le misure da adottare al fine di minimizzare il verificarsi di eventi corruttivi sono di due tipologie, 

ossia generali e specifiche. 

Le misure generali intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e si 

caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione. 

Le misure specifiche agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi individuati in fase di 

valutazione del rischio e si caratterizzano, dunque, per l’incidenza su problemi specifici. 

Il tutto è descritto per ciascun oggetto di analisi nella colonna F della scheda denominata "Allegato       

C - Registro delle principali misure generali e specifiche di trattamento del rischio". 



 
 

 

 

Le misure generali 

In riferimento alle misure generali (di governo di sistema) che incidono, cioè, sul sistema 

complessivo della prevenzione della corruzione intervenendo in materia trasversale sull’intera 

amministrazione, si riportano di seguito le tabelle, complete delle attività di verifica, di 

individuazione del relativo responsabile e delle attività di monitoraggio delle stesse. Tali misure, 

comuni a tutti i Servizi, costituiscono misura specifica con riferimento ad alcuni processi a rischio. 

 

  14.1. CODICE DI COMPORTAMENTO - Art. 54 D.lgs n. 165/2001 

Il Codice di comportamento costituisce uno dei principali strumenti di prevenzione della 

corruzione, idoneo a mitigare la maggior parte delle tipologie dei comportamenti a rischio di 

corruzione, in quanto specificamente diretto a favorire la diffusione di comportamenti ispirati a 

standard di legalità ed eticità nell’ambito delle pubbliche amministrazioni. Tale misura opera in 

maniera trasversale all’interno dell’amministrazione. 

Tra le misure di prevenzione della corruzione il codice di comportamento riveste, nella strategia 

delineata dalla Legge n. 190/2012 (nuovo art. 54 del D.lgs n. 165/2001) un ruolo importante, 

costituendo lo strumento che più di altri si presta a regolare le condotte dei dipendenti e  

orientarle alla migliore cura dell’interesse pubblico, in una stretta connessione con il PTPCT. 

Il Comune ha approvato il proprio Codice di Comportamento integrativo di quello nazionale, 

definito con procedura aperta alla partecipazione, previo parere favorevole del Nucleo di 

valutazione; le norme in esso contenute regolano in senso legale ed eticamente corretto il 

comportamento dei dipendenti e, per tale via, indirizzano l’azione amministrativa. 

Sono tenuti all'osservanza del Codice di Comportamento in primo luogo i dipendenti e, 

compatibilmente con la tipologia di incarico espletato, i consulenti e collaboratori dell’Ente, 

nonché i collaboratori delle imprese fornitrici di beni e servizi per l’Amministrazione. 

Ai dipendenti assunti nell’ultimo biennio è stata consegnata copia del Codice di comportamento 

di cui al D.P.R. n.62/2013 e del Codice di comportamento integrativo, approvato con 

deliberazione della Giunta comunale n. 88 del 30.12.2024. 

L’ANAC in data 12 dicembre 2019 ha avviato la consultazione on line delle nuove Linee guida 

in materia di Codici di comportamento delle amministrazioni pubbliche. A tal fine è necessario 

rivedere il codice di comportamento approvato da questo Comune al fine di adeguarlo alle 

nuove Linee guida ANAC una volta che le stesse saranno definitive. 

AZIONI 

Responsabili di Servizio, all’atto dell’affidamento di incarichi di collaborazione, consulenza, 

dell’aggiudicazione di appalti di qualsiasi tipologia, devono far sottoscrivere agli 

affidatari/aggiudicatari la “Dichiarazione di conoscenza e rispetto del Codice di comportamento 

comunale”. 

Le dichiarazioni devono essere conservate nell’originale della determinazione di affidamento o 

nel contratto/convenzione stipulato. 

Il RPCT verifica a campione il rispetto del predetto adempimento. 

Il RPCT provvede entro sei mesi dall’approvazione definitiva delle Linee Guida in materia di 

Codici di comportamento delle amministrazioni pubbliche ad elaborare la proposta di revisione 

del Codice di comportamento vigente. 



 
 

 

14.2. ASTENSIONE IN CASO DI CONFLITTO DI INTERESSI - Art.6 bis L. n.241/90 - Artt.3, 

6, 7,13, 14 e 16 DPR 62/2013 - Art.53, comma 14, D.lgs n.165/2001 - Art.16 del D.Lgs. 

n.36/2023 (nelle procedure di gara) - (Linee guida ANAC n.15, approvate con delibera n. 494 del 

05/06/2019) 



 
 

 

L’art. 6 bis della Legge n. 241/1990, nel disciplinare il conflitto di interessi, stabilisce l’obbligo 

di astensione per il responsabile del procedimento, per il titolare dell’ufficio competente ad 

adottare il provvedimento finale e i titolari degli uffici competenti ad adottare atti 

endoprocedimentali nel caso di conflitto di interesse anche solo potenziale e il dovere di 

segnalazione a carico dei medesimi soggetti. 

Tale norma va letta in maniera coordinata con la disposizione inserita nell’art.6 del Codice di 

comportamento di cui al DPR 62/2013 che contiene una tipizzazione delle relazioni personali o 

professionali sintomatiche del possibile conflitto di interesse. Essa contiene anche una clausola di 

carattere generale in riferimento a tutte le ipotesi in cui si manifestino “gravi ragioni di 

convenienza”. 

L'attuale art. 16 d.lgs. 36/2023 dà una chiara definizione del conflitto di interesse nelle procedure 

di gara: la situazione in cui la sussistenza di un interesse personale in capo ad un soggetto che 

interviene a qualsiasi titolo nella procedura di aggiudicazione o nella fase di esecuzione potrebbe 

in qualsiasi modo influenzarne il risultato, l’esito e la gestione, potenzialmente idonea a minare 

l’imparzialità e l’indipendenza della stazione appaltante nella procedura di gara. L’interferenza 

tra la sfera istituzionale e quella personale del funzionario pubblico, si ha quando le decisioni che 

richiedono imparzialità di giudizio siano adottate da un soggetto che abbia, anche solo 

potenzialmente, interessi privati in contrasto con l’interesse pubblico. Il rischio che si intende 

evitare è soltanto potenziale e viene valutato ex ante rispetto all’azione amministrativa. 

L’interesse personale dell’agente, che potrebbe porsi in contrasto con l’interesse pubblico alla 

scelta del miglior offerente, può essere di natura finanziaria, economica o personale. 

Ambito oggettivo di applicazione: si applica a tutte le procedure di aggiudicazione di appalti e 

concessioni nei settori ordinari, sopra e sotto soglia. 

Ambito soggettivo di applicazione: la norma è riferita a tutto il personale. Si tratta dei dipendenti 

in senso stretto, ossia dei lavoratori subordinati e di tutti coloro che, in base ad un valido titolo 

giuridico, legislativo o contrattuale, siano in grado di impegnare l’ente nei confronti dei terzi o 

comunque rivestano, di fatto o di diritto, un ruolo tale da poterne obiettivamente influenzare 

l’attività esterna, applica ai commissari e ai segretari delle commissioni giudicatrici. Si applica ai 

soggetti individuati ai punti precedenti che siano coinvolti in una qualsiasi fase della procedura di 

affidamento (programmazione, progettazione, preparazione documenti di gara, selezione dei 

concorrenti, aggiudicazione, sottoscrizione del contratto, esecuzione, collaudo, pagamenti) o che 

possano influenzarne in qualsiasi modo l’esito in ragione del ruolo ricoperto all’interno dell’ente. 

 



 
 

 

AZIONI 

È prevista la compilazione, da parte di tutti i dipendenti, di specifica certificazione volta a far 

emergere i possibili conflitti di interesse e le situazioni di incompatibilità rispetto allo svolgimento 

dell’attività d’ufficio.  

Il RPCT acquisisce ogni anno le dichiarazioni di tutti i dipendenti sugli interessi finanziari 

disciplinati nell’art. 6 del Codice di cui al DPR n.62/2013 consistente nella loro “Dichiarazione di 

sussistenza/insussistenza di rapporti di collaborazione con soggetti privati, ai sensi dell’art.6 del 

Codice di comportamento dei dipendenti pubblici, approvato  con DPR 62/2013”. 

In sede di gestione procedure di appalto e concorsuali, devono essere acquisite dai componenti delle 

rispettive commissioni: 

 

- la dichiarazione di inesistenza di situazioni di conflitto d’interesse con riferimento alla specifica 

procedura di gara, da rendere ai sensi dell’art. 16 D.lgs n. 36/2023, o concorsuale. 

 

14.3. MONITORAGGIO DEI TERMINI PROCEDIMENTALI - Art. 1, comma 28, Legge 

n.190/2012 

La misura consente di verificare che vengano rispettati i termini previsti dalle leggi o da 

regolamenti per la conclusione dei procedimenti amministrativi in quanto il mancato rispetto degli 

stessi o i tempi per la conclusione degli stessi eccessivamente dilatati potrebbero essere indicativi di 

fenomeni di cattiva amministrazione quando non di corruzione in senso stretto. 

AZIONI 

Il RPCT effettua il monitoraggio con cadenza semestrale del rispetto dei termini di conclusione dei 

procedimenti amministrativi, attraverso l’elaborazione di un report da parte dei Responsabili di 

Servizio. 

14.4. INCONFERIBILITA’ E INCOMPATIBILITÀ DI INCARICHI - Capi III, IV, V e VI  D.lgs n. 

39/2013 - Delibera Anac n. 833 del 3 agosto 2016 



 
 

 

I Capi III e IV del D.lgs n.39/2013 e Linee guida Anac del 13 maggio 2016 disciplinano il divieto di 

conferire incarichi, in determinate circostanze, a soggetti provenienti da enti di diritto privato 

regolati o finanziati dalla PA, o a soggetti che siano stati componenti di organi di indirizzo politico. 

 

I Capi V e VI del D.lgs n.39/2013 e Linee guida Anac del 13 maggio 2016 disciplinano “l’obbligo 

per il soggetto cui viene conferito l’incarico di scegliere, a pena di decadenza, entro il termine 

perentorio di 15 giorni, tra la permanenza nell’incarico e l’assunzione e lo svolgimento di incarichi 

e cariche in enti di diritto privato regolati o finanziati dalla pubblica amministrazione che 

conferisce l’incarico, lo svolgimento di attività professionali ovvero l’assunzione della carica di 

componente di organi di indirizzo politico”. 

 

Il soggetto cui è conferito uno degli incarichi di cui alla disciplina in argomento, deve rilasciare, 

all’atto della nomina, una dichiarazione sulla insussistenza di cause di inconferibilità o 

incompatibilità quali individuate dal D.lgs n.39/2013. Si tratta di dichiarazioni che sono oggetto di 

apposita pubblicazione nel sito della pubblica amministrazione, ente pubblico o ente di diritto 

privato in controllo pubblico che ha conferito l’incarico, e costituiscono condizione per 

l’acquisizione dell’efficacia dello stesso (art. 20 D.lgs n. 39/2013). 

L’art. 15 del D.lgs n. 39/2013 dispone che: «1. Il Responsabile del Piano Triennale di Prevenzione 

della corruzione di ciascuna amministrazione pubblica, cura, anche attraverso le disposizioni del 

PTCP, che nell’amministrazione, siano rispettate le disposizioni del D.lgs n. 39/2013 sulla 

inconferibilità e incompatibilità degli incarichi. A tale fine il responsabile contesta all’interessato 

l’esistenza o l’insorgere delle situazioni di inconferibilità o incompatibilità di cui al decreto”. 

Vi è comunque il dovere di accertare, nel rispetto dei principi di buon andamento e di imparzialità 

di cui all’ art. 97 Cost., i requisiti necessari alla nomina, ovvero, l’assenza di cause di 

inconferibilità e di incompatibilità in capo al soggetto che si vuole nominare. 

AZIONI 

I Responsabili di Servizio, il Sindaco e i Consiglieri comunali dovranno rendere all’atto 

dell’affidamento e/o rinnovo dell’incarico, o comunque annualmente, apposita dichiarazione di 

sussistenza/insussistenza cause di inconferibilità e incompatibilità, ai sensi dell'art. 20 del D.lgs n. 

39/2013 - relativa alla sussistenza di eventuali situazioni di inconferibilità e/o incompatibilità 

rispetto al conferimento dell’incarico. 

 

Il RPCT potrà verificare le dichiarazioni anche mediante richiesta di rilascio del certificato 

casellario giudiziale e carichi pendenti. 

 

14.5. SVOLGIMENTO INCARICHI EXTRAISTITUZIONALI - Art. 53 D.lgs n.165/2001 



 
 

 

L’art. 53 del D.lgs n.165/2001 disciplina la materia delle incompatibilità, cumulo di impieghi e 

incarichi secondo cui, in generale, i lavoratori dipendenti delle pubbliche amministrazioni con 

rapporto di lavoro a tempo pieno e indeterminato non possono intrattenere altri rapporti di lavoro 

dipendente o autonomo o esercitare attività imprenditoriali. 

I dipendenti delle pubbliche amministrazioni possono svolgere incarichi retribuiti conferiti da altri 

soggetti, pubblici o privati, solo se autorizzati dall’amministrazione di appartenenza. 

Le amministrazioni fissano criteri oggettivi e predeterminati, che tengano conto della specifica 

professionalità, in base ai quali rilasciare l’autorizzazione. 

Tali criteri sono diretti ad evitare che i dipendenti: 

svolgano attività vietate per legge ai lavoratori della pubblica amministrazione; 

svolgano attività che li impegnino eccessivamente facendo trascurare i doveri d’ufficio; 

svolgano attività che determinano un conflitto d’interesse con l’attività lavorativa, pregiudicando 

l'esercizio imparziale delle funzioni attribuite al dipendente. 

Il conferimento dei predetti incarichi senza la previa autorizzazione comporta: 

per il funzionario responsabile del procedimento: infrazione disciplinare, nullità del 

provvedimento e il compenso previsto come corrispettivo dell'incarico è versato direttamente 

all’amministrazione di appartenenza del dipendente ed è destinato ad incrementare il fondo per la 

produttività dei dipendenti; 

il dipendente che svolge l’incarico in assenza di autorizzazione è responsabile disciplinarmente e il 

relativo compenso è versato, da questi o dall’erogante, nel conto dell'entrata del bilancio 

dell'amministrazione di appartenenza. 

AZIONI 

richiesta di autorizzazione da parte del dipendente comunale o dall’Amministrazione interessata 

per lo svolgimento di attività extra istituzionale. 

Pubblicazione sul sito istituzionale - sezione Amministrazione trasparente - dei dati relativi agli 

incarichi autorizzati ai propri dipendenti, con l’indicazione della tipologia di incarico, ente 

richiedente, durata e compenso spettante. 

14.6. CONDANNA PER DELITTI CONTRO LA PA: CONSEGUENZE PER LA 

NOMINA IN COMMISSIONI, ASSEGNAZIONI UFFICI E CONFERIMENTO DI INCARICHI 

- ART. 35 BIS DLGS.165/2001 - CAPO II DLGS n.39/2013 (ART.3) 



 
 

 

L’art. 35-bis del D.lgs n.165/2001 prevede ipotesi interdittive allo svolgimento di determinate 

attività per qualsiasi dipendente, quale che sia la qualifica giuridica, condannato, anche con 

sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti nel capo I del titolo II del libro secondo del 

codice penale. 

La norma vieta di assumere i seguenti incarichi: 

far parte di commissioni di concorso per l’accesso al pubblico impiego; 

essere assegnati ad uffici che si occupano della gestione delle risorse finanziarie o dell’acquisto di 

beni e servizi o delle concessioni dell’erogazione di provvedimenti attributivi di vantaggi 

economici; 

far parte delle commissioni di gara per la scelta del contraente per l’affidamento di contratti 

pubblici o per la concessione o l’erogazione di sovvenzioni o benefici. 

Ove la causa di divieto intervenga durante lo svolgimento di un incarico o l’espletamento delle 

attività di cui all’art. 35-bis del D.lgs n. 165/2001, il RPCT non appena ne sia a conoscenza 

provvede tempestivamente a informare gli organi competenti della circostanza sopravvenuta ai fini 

della sostituzione o dell’assegnazione ad altro ufficio. 

La condanna, anche non definitiva, per i reati di cui sopra rileva inoltre, ai sensi dell’art.3 del D.lgs 

n.39/2013, come ipotesi di inconferibilità di incarichi di Responsabile di servizio/P.O. 

AZIONI 

I Responsabili di Servizio e dipendenti che operano negli uffici preposti alla gestione delle risorse 

finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture, nonché alla concessione o all'erogazione di 

sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi economici a soggetti 

pubblici e privati devono rendere dichiarazione circa l'inesistenza di condanne per i reati previsti nel 

capo I del titolo II del libro secondo del codice penale, utilizzando apposita Dichiarazione di 

sussistenza/insussistenza condanna per reati contro la P.A. 

 

I Responsabili di Servizio devono acquisire dai soggetti esterni al Comune, ai quali siano conferiti 

gli incarichi di componenti e segretario delle commissioni per l'accesso o la selezione a pubblici 

impieghi, membri delle commissioni per la scelta del contraente per l'affidamento di lavori, 

forniture e servizi, per la concessione o l'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili 

finanziari, nonché per l'attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere, la dichiarazione 

circa l'inesistenza di condanne per i reati previsti nel capo I del titolo II del libro secondo del codice 

penale, utilizzando  apposita Dichiarazione del componente di commissione concorso, di 

sussistenza/insussistenza di situazioni di incompatibilità, conflitto di interessi e condanna per reati 

contro la P.A. 

Il Segretario della commissione di concorso deve rendere la dichiarazione circa l'inesistenza di 

condanne per i reati previsti nel capo I del titolo II del libro secondo del codice penale, utilizzando 

apposita Dichiarazione del segretario di commissione concorso di sussistenza/insussistenza di 

condanna per reati contro la P.A. del capo I del titolo II del libro secondo del codice penale. 

 

I Responsabili di Servizio devono effettuare controlli a campione sulle autocertificazioni relative 

all’assenza di condanne penali. 

 



 
 

 

14.7. TUTELA DEL DIPENDENTE PUBBLICO CHE SEGNALA ILLECITI 

(WHISTLEBLOWING) Art. 54 bis D.lgs n.165/2001 - Legge n. 179/2017- Linee guida ANAC in 

consultazione del 24 luglio 2019 

L'art.54-bis del D.gs n.165/2001 detta la disciplina a tutela del dipendente pubblico che segnala 

agli organi competenti illeciti di cui sia venuto a conoscenza in ragione del rapporto di lavoro, 

contribuendo in tal modo all’emersione e alla prevenzione di rischi e situazioni pregiudizievoli per 

l’amministrazione di appartenenza e per l’interesse pubblico collettivo. 

La legge 30 novembre 2017, n.179 recante "Disposizioni per la tutela degli autori di segnalazioni 

di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza nell'ambito di un rapporto di lavoro pubblico 

o privato" ha modificato l’art. 54-bis del D.lgs n. 165/2001 stabilendo che “Il dipendente pubblico 

che, nell’interesse dell’integrità della P.A., segnali al RPC dell’ente o all’Anac, o denunci 

all’autorità giudiziaria ordinaria o contabile, condotte illecite o abusi conosciuti in ragione del 

rapporto di lavoro, non possa essere soggetto a sanzioni, demansionamento, licenziamento, 

trasferimento o sottoposto ad altre misure che abbiano effetti negativi sulle proprie condizioni di 

lavoro per effetto della segnalazione”. 

Sotto il profilo soggettivo, l’ambito di applicazione di tale tutela è allargato: 

ai lavoratori pubblici diversi dai lavoratori dipendenti e ai lavoratori, collaboratori e consulenti 

degli enti pubblici economici; 

a quelli degli enti di diritto privato sottoposti a controllo pubblico; 

ai lavoratori e ai collaboratori, a qualsiasi titolo, di imprese fornitrici di beni o servizi e che 

realizzino opere in favore dell’amministrazione pubblica. 

Sotto il profilo oggettivo, si specifica che la tutela riguarda le segnalazioni o denunce effettuate 

nell’interesse dell’integrità della pubblica amministrazione. 

La segnalazione ha ad oggetto condotte illecite o irregolarità, quali indizi sintomatici di 

malfunzionamento dell’Amministrazione, di cui il segnalante sia venuto a conoscenza in ragione 

del proprio rapporto di lavoro. 

I fatti illeciti/irregolarità comprendono quindi non solo tutti i reati contro la PA previsti dal Codice 

penale e leggi speciali, ma tutte le situazioni in cui il dipendente comunale, o equiparato, riscontri un 

abuso da parte di un soggetto riguardo all’uso del potere a lui affidato al fine di ottenere vantaggi 

privati. Non è necessario che il dipendente sia certo dell’effettivo accadimento dei fatti denunciati 

e/o dell’identità dell’autore degli stessi. È sufficiente che il dipendente ritenga ragionevole che una 

irregolarità o un fatto illecito si sia verificato. 

 

Divieto di rivelare l'identità del segnalante: l'identità del segnalante deve restare coperta dal segreto 

sia nell'ambito di un procedimento penale (ex art. 329 c.p.p.), sia nel procedimento dinanzi alla 

Corte dei Conti (almeno fino chiusura della fase istruttoria). 

L’art. 54bis del D.lgs n. 165/2001 introduce la tutela per il segnalante, garantita su vari piani: tutela 

della riservatezza dell’identità del segnalante; 

tutela da eventuali misure ritorsive o discriminatorie adottate dall’Ente a causa della 

segnalazione; 

esclusione dalla responsabilità di violazione, per giusta causa, del segreto 

d’ufficio/aziendale/professionale/scientifico/industriale e dell’obbligo di fedeltà, (secondo quanto 

previsto dall’art. 2015 del Codice Civile). 

Per specifica previsione normativa, le tutele previste cessano in caso di sentenza, anche non 



 
 

 

definitiva di primo grado, che accerti nei confronti del segnalante la responsabilità penale per i reati 

di calunnia o diffamazione o comunque per reati connessi alla denuncia, ovvero la sua 

responsabilità civile per aver riferito informazioni false intenzionalmente con dolo o colpa. 

 

L’Anac ha il compito di irrogare sanzioni laddove accerti che siano state adottate 

dall’amministrazione misure discriminatorie nei confronti del dipendente segnalante, oltre ad 

approvare linee guida relative alle procedure per la presentazione e la gestione delle segnalazioni 

anche con l’utilizzo di modalità informatiche e strumenti atti a garantire la riservatezza dell’identità 

del segnalante. 

La disposizione richiamata delinea esclusivamente una protezione generale e astratta: essa deve 

essere completata con concrete misure di tutela del dipendente, il quale - per effettuare la propria 

segnalazione - deve poter fare affidamento su una protezione effettiva ed efficace che gli eviti una

 esposizione a misure discriminatorie. La P.A. è quindi tenuta ad adottare i necessari 

accorgimenti tecnici per dare attuazione alla tutela  del dipendente che effettua le segnalazioni di cui 

all’art. 54-bis. 

 

Gestione delle segnalazioni 

Le segnalazioni poste in essere tramite la piattaforma informatica del Comune o altro canale 

all’uopo previsto perverranno in modo totalmente riservato alla Responsabile della prevenzione 

della corruzione (RPCT) del Comune, che tra le sue competenze ha quella di ricevere e di prendere 

in carico le segnalazioni, con eventuale richiesta di integrazione di informazioni direttamente al 

segnalante. 

Se tali segnalazioni sono considerate dalla RPCT ammissibili, sulla base degli elementi di cui sopra, 

la stessa RPCT porrà in essere tempestivamente, e comunque nel rispetto dei termini procedurali 

sotto indicati, tutti gli atti necessari per l’avvio dell’istruttoria interna al fine di una prima verifica 

sulla sussistenza di quanto rappresentato nella segnalazione (fumus di fondatezza, in coerenza con il 

dato normativo che si riferisce ad una attività di verifica e analisi e non di accertamento 

sull’effettivo accadimento dei fatti). 

Disposizioni organizzative e tempistica della gestione 

Il presente PTPCT disciplina le modalità e la tempistica relative alla gestione delle segnalazioni di 

illeciti che possono avvenire tramite piattaforma informatica o altro canale previsto a tal fine, come 

di seguito indicate. 

Il RPCT ha tempo 20 giorni lavorativi per esaminare in via preliminare la segnalazione, valutando 

l’esistenza dei requisiti essenziali contenuti nell’art. 54bis (sia sul segnalante sia sulla 

segnalazione), quali: 

qualifica del segnalante quale dipendente pubblico o equiparato; 

segnalazione effettuata nell’interesse dell’integrità della PA; 

segnalazione avente ad oggetto condotte illecite. 

la segnalazione deve essere il più possibile circostanziata, in modo da fornire elementi di 

verosimiglianza e fondatezza dei fatti/atti/comportamenti/omissioni/eventi oggetto di  segnalazione; 

presenza di nesso con il rapporto di lavoro. 

A seguito di tale valutazione preliminare, il RPCT può attivarsi nei seguenti modi: 

dichiarare la segnalazione ammissibile in quanto i requisiti richiesti sono presenti; 

dichiarare la segnalazione non ammissibile in quanto i requisiti o alcuni di questi non risultano 



 
 

 

presenti. 

Nel caso di segnalazione ammissibile, il RPCT ha tempo 40 giorni dalla data di valutazione 

dell’ammissibilità della segnalazione, per attivare e concludere l’attività istruttoria. 

A seguito di tale attività, il RPCT potrà: 

archiviare la segnalazione, con motivazione che precisi che nessun 

atto/fatto/comportamento/omissione/evento illecito o irregolare appare emerso a seguito di attività 

istruttoria; 

procedere con segnalazione all’UPD, all’autorità giudiziaria o altro ente competente nel caso in cui 

l’attività istruttoria abbia dato riscontro positivo alla segnalazione ricevuta. 

Qualora la segnalazione venga effettuata in periodi di ferie (mese di agosto e periodo natalizio)  o 

riguardi fatti di particolare complessità e gravità, i termini di 20 e 40 giorni sopra enunciati sono 

così di seguito prolungati: i 20 giorni lavorativi per la preliminare valutazione della 

segnalazione si prolungano in 35 giorni lavorativi. I 40 giorni per avviare e concludere l’istruttoria 

si prolungano in 60 giorni. 

AZIONI 

La segnalazione deve essere inviata esclusivamente al Responsabile della Prevenzione della Corru-

zione (Segretario), o al Sindaco in caso la segnalazione interessi il Responsabile prevenzione corru-

zione, con le seguenti modalità:  

a) mediante invio all’indirizzo di posta elettronica dedicato: per la raccolta di segnalazione di illeciti 

da parte dei dipendenti dell’amministrazione è disponibile la casella di posta elettronica del RPC: 

segretario@comune.gesico.su.it. 

b) a mezzo del servizio postale in busta chiusa recante la dicitura “NON APRIRE – DA 

CONSEGNARE AL RESPONSABILE DELLA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE”.  

 

Altri soggetti legittimati alla ricezione delle segnalazioni sono l’autorità giudiziaria, la Corte dei 

Conti e l’ANAC, quest’ultima che ha istituito una apposita casella di posta dedicata alle 

segnalazioni il cui indirizzo è whistleblowing@anticorruzione.it (vedasi la comunicazione 

dell’ANAC del 9 gennaio 2015). L'identità del segnalante sarà conosciuta solo da colui che riceve 

la segnalazione, che ne garantirà la riservatezza. La gestione e la verifica sulla fondatezza delle 

circostanze rappresentate nella segnalazione, sono affidate al Responsabile per la Prevenzione della 

Corruzione, che agirà nel rispetto dei principi di imparzialità e riservatezza, effettuando ogni attività 

ritenuta opportuna, inclusa l'audizione personale del segnalante e di eventuali altri oggetti che 

possono riferire sui fatti segnalati. A tal fine, dette figure possono avvalersi del supporto e della 

collaborazione delle competenti strutture aziendali e, all'occorrenza di organi di controllo esterni 

all'azienda (tra cui Guardia di Finanza, Direzione Provinciale del Lavoro, Comando Vigili Urbani, 

Agenzia delle Entrate).  

 

Tutela della discriminazione  

Il dipendente che ritiene di aver subito una discriminazione per il fatto di aver segnalato un illecito 

deve dare notizia circostanziata dell’avvenuta discriminazione al Responsabile della prevenzione 

della corruzione, o al suo Responsabile. Resta ferma la facoltà del dipendente di rivolgersi 

direttamente alle organizzazioni sindacali, al Comitato Unico di Garanzia o direttamente al 

Dipartimento della Funzione Pubblica.  



 
 

 

14.8. ATTIVITÀ SUCCESSIVA ALLA CESSAZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO 

C.D. “INCOMPATIBILITÀ SUCCESSIVA” (PANTOUFLAGE) - Art. 1, comma 42, lett. l), Legge 

n. 190/2012 - Art. 53, comma 16 ter, D.lgs n.165/2001 

 

Consiste nel divieto ai dipendenti del Comune, che negli ultimi tre anni di servizio hanno esercitato 

poteri autoritativi o negoziali per conto del Comune stesso, di svolgere, nei tre anni successivi alla 

cessazione del rapporto di pubblico impiego, attività lavorativa o professionale presso i soggetti 

privati destinatari dell'attività di questo ente svolta attraverso i medesimi poteri.  

Scopo della norma è quello di scoraggiare comportamenti impropri del dipendente, che durante il 

periodo di servizio potrebbe sfruttare la propria posizione all’interno dell’amministrazione per 

precostituirsi delle situazioni lavorative vantaggiose presso il soggetto privato con cui è entrato in 

contatto in relazione al rapporto di lavoro. 

Il divieto è anche volto allo stesso tempo a ridurre il rischio che soggetti privati possano esercitare 

pressioni o condizionamenti nello svolgimento dei compiti istituzionali, prospettando al dipendente 

di un’amministrazione opportunità di assunzione o incarichi una volta cessato dal servizio, 

qualunque sia la causa della cessazione (ivi compreso il collocamento in quiescenza per 

raggiungimento dei requisiti di accesso alla pensione). 

Sanzioni: la norma prevede specifiche conseguenze sanzionatorie, quali la nullità del contratto 

concluso e dell’incarico conferito in violazione del predetto divieto; inoltre, ai soggetti privati che 

hanno conferito l’incarico è preclusa la possibilità di contrattare con le pubbliche amministrazioni 

nei tre anni successivi, con contestuale obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti 

ed accertati ad essi riferiti. 

 

L’Anac ha chiarito: 

definizione di soggetti della PA: i dipendenti con poteri autoritativi e negoziali, cui si riferisce l’art. 

53, comma 16-ter, cit., sono i soggetti che esercitano concretamente ed effettivamente, per conto 

della pubblica amministrazione, i poteri sopra accennati, attraverso l’emanazione di provvedimenti 

amministrativi e il perfezionamento di negozi giuridici mediante la stipula di contratti in 

rappresentanza giuridica ed economica dell’ente (dirigenti, funzionari che svolgono incarichi 

dirigenziali, coloro che esercitano funzioni apicali o a cui sono conferite apposite deleghe di 

rappresentanza all’esterno dell’ente, dipendenti che hanno comunque avuto il potere di incidere in 

maniera determinante sulla decisione oggetto del provvedimento finale, collaborando all’istruttoria, 

ad esempio attraverso la elaborazione di atti endoprocedimentali obbligatori (pareri, perizie, 

certificazioni) che vincolano in modo significativo il contenuto della   decisione; 

soggetti privati destinatari dell’attività della p. a.: società, imprese, studi professionali, soggetti   che, 

pur formalmente privati, sono partecipati o controllati da una pubblica amministrazione; 

tipologia rapporto di lavoro con privato: il divieto per il dipendente cessato dal servizio di svolgere 

attività lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dei poteri negoziali e 

autoritativi esercitati è da intendersi riferito a qualsiasi tipo di rapporto di lavoro o professionale che 

possa instaurarsi con i medesimi soggetti privati, mediante l’assunzione a tempo determinato o 

indeterminato o l’affidamento di incarico o consulenza da prestare in favore degli stessi; 

definizione di poteri autoritativi e negoziali: nel novero dei poteri autoritativi e negoziali rientrano 

sia i provvedimenti afferenti alla conclusione di contratti per l’acquisizione di beni e servizi per la 

p.a. sia i provvedimenti che incidono unilateralmente, modificandole, sulle situazioni giuridiche 



 
 

 

soggettive dei destinatari; atti volti a concedere in generale vantaggi o utilità al privato, quali 

autorizzazioni, concessioni, sovvenzioni, sussidi e vantaggi economici di qualunque genere. 

 

AZIONI 

Ai fini della verifica dell’attuazione di quanto sopra, i Responsabili di Servizio devono inserire nei 

bandi di gara o negli atti prodromici all’affidamento di appalti pubblici, tra i requisiti generali di 

partecipazione previsti a pena di esclusione, la seguente condizione tra le dichiarazioni da rendersi a 

cura del legale rappresentante: “Dichiara di non trovarsi nella situazione di impedimento a 

contrarre con le Pubbliche Amministrazioni previsto dall’art. 53, comma 16-ter, del D.lgsn. 

165/2001, non avendo assunto nell’ultimo triennio dipendenti che abbiano esercitato poteri 

autoritativi o negoziali per conto del Comune di Gesico negli ultimi tre anni di servizio”; 

I Responsabili di Servizio devono acquisire dai soggetti esterni al Comune, ai quali siano affidati 

appalti o incarichi, la dichiarazione di non avere affidato incarichi di lavoro o professionali ad ex 

dipendenti nel triennio successivo alla cessazione del rapporto di lavoro con il Comune, utilizzando 

apposita “Dichiarazione pantouflage” nei modi di legge. 

Inserimento di apposite clausole negli atti di assunzione del personale che prevedono 

specificamente il divieto di pantouflage; 

Dichiarazione da sottoscrivere al momento della cessazione dal servizio o dall’incarico, con cui il 

dipendente si impegna al rispetto del divieto di pantouflage, allo scopo di evitare eventuali 

contestazioni in ordine alla conoscibilità della norma. 

Il RPCT verificherà il rispetto dei predetti adempimenti. 

 

  

14.9. ROTAZIONE DEL PERSONALE (ORDINARIA E STRAORDINARIA) - Art.1, co. 4, lett. 

e), comma 5, lett. b), co. 10, lett. b), Legge n.190/2012; Art. 16, comma 1, lett. l- quater, D.Lgs 

n.165/2001, (rotazione “straordinaria”), Delibera ANAC n. 215 del 26/3/2019 

“Linee guida in materia di applicazione della misura della rotazione straordinaria PNA 2019, 

Allegato 2 (La rotazione “ordinaria” del personale) 

La rotazione ordinaria del personale è una misura di prevenzione della corruzione esplicitamente 

prevista dalla Legge n. 190/2012, finalizzata a limitare il consolidarsi di relazioni che possano 

alimentare dinamiche improprie nella gestione amministrativa, conseguenti alla permanenza nel 

tempo di determinati dipendenti nel medesimo ruolo o funzione. 

La rotazione va correlata all’esigenza di assicurare il buon andamento e la continuità dell’azione 

amministrativa e di garantire la qualità delle competenze professionali necessarie per lo 

svolgimento di attività specifiche, con particolare riguardo a quelle con elevato contenuto  tecnico. 

L’Anac, così come previsto dall’ 1, comma 4, lett. e) della Legge 190/2012, secondo cui spetta a tale 

Autorità definire i criteri che le amministrazioni devono seguire per assicurare la rotazione dei 

dirigenti nei settori particolarmente esposti alla corruzione, ha dettato i criteri nell’allegato 2 al PNA 

2019. 

L’Anac, “nel prendere atto che non sempre la rotazione è misura che si può realizzare, specie 

all’interno di amministrazioni di piccole dimensioni. In casi del genere è necessario che le 

amministrazioni motivino adeguatamente nel PTPCT le ragioni della mancata applicazione 

dell’istituto. In questi casi le amministrazioni sono comunque tenute ad adottare misure per evitare 



 
 

 

che il soggetto non sottoposto a rotazione abbia il controllo esclusivo dei processi, specie di quelli 

più esposti al rischio di corruzione. In particolare dovrebbero essere sviluppate altre misure 

organizzative di prevenzione che sortiscano un effetto analogo a quello della rotazione, a 

cominciare, ad esempio, da quelle di trasparenza”. 

 

Orbene, il Comune di Gesico è un piccolo Ente, e tendenzialmente tutti i dipendenti hanno 

differenti titoli di studio e hanno acquisito, nel corso degli anni di lavoro, nelle materie di propria 

competenza, una professionalità specifica e un patrimonio di conoscenze delicate e particolari. 

La rotazione, per le sopra descritte caratteristiche del Comune, causerebbe inefficienza e inefficacia 

dell'azione amministrativa o sicuramente un forte rallentamento, tale da precludere la possibilità di 

erogare in maniera ottimale i servizi ai cittadini o, addirittura di precludere la stessa possibilità di 

erogarli. Pertanto, si ritiene, allo stato attuale, di non disporre la rotazione ordinaria del personale. 

 

Rotazione straordinaria 

L’art. 16, co. 1, lett. l-quater) del D.lgs n. 165/2001 dispone che i dirigenti «provvedono al 

monitoraggio delle attività nell'ambito delle quali è più elevato il rischio corruzione svolte 

nell'ufficio a cui sono preposti, disponendo, con provvedimento motivato, la rotazione del 

personale nei casi di avvio di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva”. 

Detta forma di rotazione, in quanto applicabile al “personale”, è da intendersi riferibile a tutto il 

personale. 

Mentre per il personale non Responsabile di Servizio la rotazione si traduce in una assegnazione del 

dipendente ad altro ufficio o servizio, nel caso di personale Responsabile di Servizio, le modalità 

applicative sono differenti, comportano cioè la revoca dell’incarico e, se del caso, la riattribuzione 

ad altro incarico. 

In merito alle fattispecie di illecito che l’amministrazione è chiamata a considerare, l’Anac con 

delibera 215/2019 illustra in quali casi è obbligatoria l’adozione della misura della rotazione 

straordinaria ai sensi dell’art.16, co. 1, lettera l-quater, del D.lgs n.165/2001. 

In tali casi è necessaria l’adozione di un provvedimento motivato con il quale viene valutata la 

condotta “corruttiva” del dipendente ed eventualmente disposta la rotazione straordinaria: (delitti 

rilevanti previsti dagli articoli 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 321, 322,322-

bis, 346-bis, 353 e 353-bis del codice penale), di cui all’art. 7 della legge n. 69 del 2015, per 

“fatti di corruzione”. 

L’adozione del provvedimento di cui sopra, invece, è solo facoltativa nel caso di procedimenti 

penali avviati per gli altri reati contro la P.A. (di cui al Capo I del Titolo II del Libro secondo del 

Codice Penale, rilevanti ai fini delle inconferibilità ai sensi dell’art. 3 del D.lgs n. 39/2013, dell’art. 

35-bis del D.lgs n. 165/2001 e del D.lgs n. 235/2012). 

AZIONI 



 
 

 

Rotazione ordinaria: ampliamento dei controlli sugli atti, quale misura alternativa alla rotazione 

ordinaria. 

Il RPCT, separatamente o contestualmente o al controllo successivo di regolarità    amministrativa, 

effettuerà anche il controllo di tutte le determinazioni di affidamento di lavori, servizi e forniture 

di importo superiore a € 40.000. 

 

Rotazione straordinaria: monitoraggio delle ipotesi in cui si dovessero verificare i presupposti per 

l’applicazione della misura della rotazione straordinaria per fatti o accadimenti connessi a eventi 

corruttivi. 

 

Obbligo dei dipendenti di comunicare prontamente al RPCT la sussistenza, nei propri confronti, di 

provvedimenti di rinvio a giudizio in procedimenti penali. 

 

14.10. FORMAZIONE 

Si tratta della realizzazione di attività di formazione dei dipendenti pubblici, con particolare 

attenzione a quelli chiamati ad operare nei settori in cui è più elevato il rischio di corruzione, sulla 

normativa in tema di corruzione e sui temi dell’etica e della legalità. 

La formazione del personale dipendente è condizione essenziale ai fini del perseguimento della 

strategia in materia di prevenzione della corruzione ideata dall’amministrazione comunale. Le 

attività formative previste tengono conto sia della necessità di assicurare la qualità delle attività 

formative che del contenimento dei costi attraverso un efficiente utilizzo delle risorse umane e 

materiali disponibili. 

AZIONI 

La formazione sarà effettuata distinguendo, ove possibile, percorsi di formazione a livello 

generale che coinvolgono tutto il personale dell’ente e finalizzati a rafforzare le competenze in 

materia di prevenzione della corruzione e della trasparenza, e a livello specifico coinvolgendo in 

particolare il personale operante in settori particolarmente esposti a fenomeni di tipo corruttivo. 

 

14.11. PROTOCOLLO DI LEGALITA’ NEGLI AFFIDAMENTI 

 

I patti di integrità e i protocolli di legalità sono un sistema di condizioni la cui accettazione viene 

configurata dall’ente, quale stazione appaltante, come presupposto necessario e condizionante la 

partecipazione ad una gara di appalto.  

Il patto di integrità costituisce un documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanti 

alle gare e permette un controllo reciproco e sanzioni per il caso di elusione da parte dei 

partecipanti. In sede di predisposizione degli atti di gara e in occasione della stipula di ogni 

contratto, a prescindere dal valore dello stesso l’operatore economico dovrà dichiarare di 

conoscere e rispettare gli obblighi nascenti dal protocollo di integrità pena la risoluzione del 

contratto.  

L’ente ha approvato la bozza del patto di integrità, che ha recepito lo schema di Patto approvato 

dalla Regione Autonoma della Sardegna con deliberazione della G.R. del 15/01/2025.  

 



  

 

 

 

 

Il monitoraggio sull'attuazione delle misure 

La responsabilità del monitoraggio è del RPCT. Tuttavia, il monitoraggio in capo al solo RPCT non 

è facilmente attuabile, anche in relazione alla numerosità degli elementi da monitorare. Per tale 

ragione, si ritiene opportuno prevedere sistemi di monitoraggio su più livelli, in cui il primo è in 

capo alla struttura organizzativa che è chiamata ad adottare le misure e il secondo livello in capo al 

RPCT. 

In particolare, nel corso dell’anno il RPCT verificherà il rispetto delle misure obbligatorie e 

specifiche di prevenzione della corruzione, in sede di controllo delle determinazioni e sui 

 

14.12 CONTROLLO SUCCESSIVO DI REGOLARITÀ AMMINISTRATIVA - D.L. n. 174/2012 

convertito da Legge n.215/2012 e Regolamento comunale sui controlli interni 

Il controllo successivo di regolarità amministrativa è effettuato dal Segretario comunale, che si occupa 

anche delle verifiche, mediante controlli a campione, sull’attuazione delle misure di prevenzione. Le 

tecniche di campionamento per il controllo successivo di regolarità amministrativa sono definite 

nell’apposito regolamento comunale e con disposizioni del Segretario tenendo conto di quanto previsto 

nel PTPCT. 

Mediante il controllo successivo di regolarità amministrativa viene effettuata anche la verifica specifica 

riguardante il rispetto di alcuni parametri specifici in materia di anticorruzione e trasparenza nella 

predisposizione degli atti amministrativi. 

 

AZIONI 

Controlli successivi di regolarità amministrativa secondo le tempistiche del Regolamento comunale dei 

controlli interni. 

Controllo a campione sulla base di atti selezionati casualmente. 

 

14.13. INFORMATIZZAZIONE E STANDARDIZZAZIONE DEGLI ATTI/PROCEDIMENTI 

L’informatizzazione dei processi di formazione delle decisioni che sfociano nei diversi provvedimenti 

amministrativi (deliberazioni degli organi collegiali, determinazioni, ordinanze, decreti, …) costituisce un 

indubbio strumento di contrasto del fenomeno corruttivo. Esso, infatti, garantisce la tracciabilità 

completa delle operazioni e dei tempi, contenendo al massimo il rischio di fenomeni corruttivi portati a 

compimento attraverso la manipolazione dei tempi e/o delle fasi procedimentali. 

L’informatizzazione favorisce la standardizzazione dei processi, assicurando uniformità e trasparenza 

all’azione amministrativa che, svolgendosi in un quadro normativo complesso e per certi versi 

farraginoso, è facilmente esposta a fenomeni devianti che possono sfociare in fatti corruttivi. 

AZIONI 

Il Comune sta procedendo gradualmente alla revisione dei processi e le fasi di disegno e automazione 

assumono, quindi, un ruolo fondamentale in questo ambito e comportano talvolta una revisione delle 

prassi e degli stessi processi di lavoro. 



  

 

provvedimenti amministrativi e mediante somministrazione semestrale di due questionari a ciascun 

Responsabile di Servizio, al fine di verificare l’attuazione di tutte le misure obbligatorie/generali e 

le misure settoriali/specifiche la cui attuazione non è direttamente verificabile negli atti prodotti dai 

Servizi. 

Programmazione della trasparenza 

La Trasparenza, come noto, con la legge n. 190/2012 ha assunto una valenza chiave quale misura 

generale per prevenire e contrastare la corruzione e la cattiva amministrazione (art. 1, co. 36).  

L’applicazione di tale misura deve essere disciplinata e programmata all’interno della sezione 

“Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO, in una apposita sottosezione nella quale sono 

organizzati i flussi informativi necessari a garantire l’individuazione/elaborazione, la trasmissione e 

la pubblicazione dei dati.   

Il PNA 2024 ha una nuova tabella (allegato 3) che i comuni dovranno utilizzare per aggiornare la 

vecchia tabella su cui creare “l’albero della trasparenza” (CFR allegato n.1 della delibera ANAC n. 

1310/2016) del comune. 

Questo documento – in cui sono stati individuati il contenuto degli obblighi e la denominazione 

delle sottosezioni livello 1 (Macrofamiglie) e livello 2 - richiede di precisare: 

I. il Responsabile dell’ufficio/struttura responsabile tenuti alla pubblicazione (ed 

eventualmente se diverso dallo stesso, del Responsabile dell’elaborazione e trasmissione del 

dato),  

II. le tempistiche della pubblicazione e dell’Aggiornamento 

III. di programmarne il monitoraggio.  

Sulla base dell’allegato 3 del PNA 2024 è stata elaborata una nuova mappatura, completa delle 

indicazioni richieste da ANAC, per i punti I e II, nella seguente scheda: 

 

Allegato D- Sottosezione trasparenza 

 

Il monitoraggio e la valutazione della trasparenza 

 

Per quanto riguarda il punto III, cioè il monitoraggio della trasparenza, va premesso che: 

➢ Andrà verificata l’esatta e puntuale valorizzazione di tutte le caselle della scheda di cui al 

punto precedente. 

➢ Vanno sintetizzate le interazioni tra RPCT e OIV. 

Già nel PNA 2022, § 5.2. è stato precisato che: “Nell’ottica di partecipare alla creazione di valore 

pubblico e alla costruzione del sistema di prevenzione della corruzione di una 

amministrazione/ente, va inquadrato il potere riconosciuto all’OIV di attestare lo stato di 

attuazione degli obblighi di pubblicazione, secondo le indicazioni date ogni anno da ANAC. 

L’organismo non attesta solo la mera presenza/assenza del dato o documento nella sezione 

«Amministrazione trasparente» del sito istituzionale, ma si esprime anche su profili qualitativi che 

investono la completezza del dato pubblicato (ovvero se riporta tutte le informazioni richieste dalle 

previsioni normative), se è riferito a tutti gli uffici, se è aggiornato, se il formato di pubblicazione è 

aperto ed elaborabile”. 

➢ Va prevista una puntuale modalità per la corretta attestazione degli obblighi con le 

indicazioni di ANAC fornite con la Delibera n. 213 del 23 aprile 2024 come ratificata con la 

Delibera n. 270 del 5 giugno 2024 

https://www.anticorruzione.it/en/-/determinazione-n.-1310-del-28/12/2016-rif.-1
https://www.anticorruzione.it/en/-/determinazione-n.-1310-del-28/12/2016-rif.-1
https://www.anticorruzione.it/en/-/determinazione-n.-1310-del-28/12/2016-rif.-1


  

 

(https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2025/01/21/25A00305/sg).  

Questa amministrazione ha scelto di implementare già da questo esercizio le modalità di 

monitoraggio che ANAC ha approvato a settembre 2024 con la delibera di cui al prossimo 

paragrafo. 

 

La delibera ANAC 495 del 25 settembre e il PNA 2024 sulla trasparenza 

 

L’ANAC ha emanato la Delibera 495 del 25 settembre 2024, ad oggetto: “Approvazione di 3 

schemi di pubblicazione ai sensi dell’art. 48 del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 …” 

L’art. 48 del Dlgs 33/2013, come modificato dal FOIA, oggi prevede che l'Autorità nazionale 

anticorruzione definisce criteri, modelli e schemi standard per l'organizzazione, la codificazione 

e la rappresentazione dei documenti, delle informazioni e dei dati oggetto di pubblicazione 

obbligatoria ai sensi della normativa vigente, nonché relativamente all'organizzazione della 

sezione «Amministrazione trasparente». 

Il vigente schema di pubblicazione è stato definito, sempre nell’Allegato A del Dlgs. 33/2013, con 

l’art. 2, comma 5, lett. b), D.Lgs. 12 luglio 2024, n. 103 e la tabella che ne risulta è la seguente. 

Si tratta di una sintesi-indice di immediata percezione dell’albero della trasparenza: 

Denominazione 

sotto-sezione 1 livello 
Denominazione sotto-sezione 2 livello 

Contenuti (riferimento al 

decreto) 

Disposizioni generali 

Programma per la Trasparenza e 

l'integrità 
Art. 10, c. 8, lett. a 

Atti generali Art. 12, c. 1,2 

Oneri informativi per cittadini e 

imprese 
Art. 34, c. 1,2 

Organizzazione 

Organi di indirizzo politico-

amministrativo 

Art. 13, c. 1, lett. a e Art. 

14 

Sanzioni per mancata comunicazione 

dei dati 
Art. 47 

Rendiconti gruppi consiliari 

regionali/provinciali 
Art. 28, c. 1 

Articolazione degli uffici Art. 13, c. 1, lett. b, c 

Telefono e posta elettronica Art. 13, c. 1, lett. d 

Consulenti e collaboratori  Art. 15, c. 1,2 

Personale Incarichi amministrativi di vertice 
Art. 15, c. 1,2 

Art. 41, c. 2, 3 

https://www.anticorruzione.it/-/delibera-n.-495-del-25-settembre-2024
https://www.anticorruzione.it/-/delibera-n.-495-del-25-settembre-2024


  

 

Dirigenti 

Art. 10, c. 8, lett. D 

Art. 15, c. 1,2,5 

Art. 41, c. 2, 3 

Posizioni organizzative Art. 10, c. 8, lett. d 

Dotazione organica Art. 16, c. 1,2 

Personale non a tempo indeterminato Art. 17, c. 1,2 

Tassi di assenza Art. 16, c. 3 

Incarichi conferiti e autorizzati ai 

dipendenti 
Art. 18, c. 1 

Contrattazione collettiva Art. 21, c. 1 

Contrattazione integrativa Art. 21, c. 2 

OIV Art. 10, c. 8, lett. c 

Bandi di concorso  Art. 19 

Performance 

Piano della Performance Art. 10, c. 8, lett. b 

Relazione sulla Performance Art. 10, c. 8, lett. b 

Ammontare complessivo dei premi Art. 20, c. 1 

Dati relativi ai premi Art. 20, c. 2 

Benessere organizzativo Art. 20, c. 3 

Enti controllati 

Enti pubblici vigilati Art. 22, c. 1, lett. a 

Società partecipate Art. 22, c. 1, lett. b 

Enti di diritto privato controllati Art. 222, c. 1, lett. c 

Rappresentazione grafica Art. 22, c. 1, lett. d 

Attività e procedimenti 

Dati aggregati attività amministrativa Art. 24, c. 1 

Tipologie di procedimento Art. 35, c. 1,2 

Monitoraggio tempi procedimentali Art. 24, c. 2 



  

 

Dichiarazioni sostitutive e acquisizione 

d'ufficio dei dati 
Art. 35, c. 3 

Provvedimenti 

Provvedimenti organi indirizzo politico Art. 23 

Provvedimenti dirigenti Art. 23 

Controlli sulle attività 

economiche 
 Art. 25 

Bandi di gara e contratti  Art. 37, c. 1,2 

Sovvenzioni, contributi, 

sussidi, vantaggi economici 

Criteri e modalità Art. 26, c. 1 

Atti di concessione Art. 26, c. 2 e art. 27 

Bilanci 

Bilancio preventivo e consuntivo Art. 29, c. 1 

Piano degli indicatori e risultati attesi di 

bilancio 
Art. 29, c. 2 

Beni immobili e gestione 

patrimonio 

Patrimonio immobiliare Art. 30 

Canoni di locazione o affitto Art. 30 

Controlli e rilievi 

sull'amministrazione 
 Art. 31, c. 1 

Servizi erogati 

Carta dei servizi e standard di qualità Art. 32, c. 1 

Costi contabilizzati Art. 32, c. 2, lett. a 

Tempi medi di erogazione dei servizi Art. 32, c. 2, lett. b 

Liste di attesa Art. 41, c. 6 

Pagamenti 

dell'amministrazione 

Dati sui pagamenti Art. 4bis 

Indicatore trimestrale di tempestività 

dei pagamenti 
Art. 33 

IBAN e pagamenti informatici Art. 36 

Opere pubbliche  Art. 38 

Pianificazione e governo del 

territorio 
 Art. 39 



  

 

Informazioni ambientali  Art. 40 

Strutture sanitarie private 

accreditate 
 Art. 41, c. 4 

Interventi straordinari e di 

emergenza 
 Art. 42 

Altri contenuti   

 

L’ANAC con questa delibera ha avviato la predisposizione degli schemi con cui dovranno essere 

compilate e monitorate alcune sottosezioni; in particolare ha emanato tre schemi, che vanno a 

collocarsi nella tabella, negli spazi evidenziati con il medesimo colore: 

a) Con l’allegato n. 1 della delibera sono stati forniti gli schemi per: i dati sui pagamenti e 

l’indicatore trimestrale dei pagamenti 

b) Con l’allegato n. 2 della delibera sono stati forniti gli schemi per: i dati sull’articolazione 

degli uffici (NB rimangono fuori dagli schemi i dati di cui all’art. 14 del D.lgs 33/2013) 

c) Con l’allegato n. 3 della delibera sono stati forniti gli schemi per: i dati relativi ai controlli e 

rilievi sull’amministrazione 

Con la stessa delibera ANAC ha proposto anche alcuni schemi per altre sezioni in via sperimentale, 

che vedremo di implementare quando saranno definitivi, con il PIAO dei futuri esercizi. 

Inoltre, con la stessa delibera ANAC dà alcune istruzioni per due operazioni che ineriscono la 

qualità dei dati. Fino ad ora questi dati sono stati caricati solo con dati numerici o linkando dei 

semplici atti. 

Per la prima volta ANAC dice che questi dati devono avere dei requisiti di:  

➢ Integrità,  

➢ Completezza,  

➢ Tempestività,  

➢ Costante aggiornamento,  

➢ Semplicità di consultazione 

➢ Comprensibilità 

➢ Omogeneità 

➢ Facile accessibilità 

➢ Riusabilità 

➢ Conformità agli atti 

➢ Indicazione della provenienza 

➢ Riservatezza - Pseudonimizzazione 

Questi requisiti sono associati alla definizione di tre livelli di responsabilità: 

A. La validazione, a carico di chi deve provvedere alla pubblicazione; 

B. Il controllo e monitoraggio, a carico del RPCT 

C. L’attestazione di avvenuta pubblicazione, a cura dell’OIV 

Tutte queste disposizioni vanno coordinate con il PNA 2024: questa amministrazione, dunque, ha 

ritenuto che la parte descrittiva degli obblighi, in questa sede, venga fatta con un’apposita scheda di 

rilevazione: 



  

 

Sottosezione 3.1: Struttura Organizzativa 

Allegato D - Sottosezione trasparenza 

 

Le azioni di validazione, controllo/monitoraggio e attestazione, verranno eseguite a campione, 

utilizzando a tal fine le tre schede obbligatorie della delibera ANAC di settembre. 

 

SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

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.  

La struttura organizzativa dell’ente è stata modificata con la deliberazione della Giunta comunale n. 

52 del 20.09.2024 come di seguito riportata. 

In considerazione del recesso dalla convenzione con l’Unione dei Comuni della Trexenta per lo 

svolgimento in forma associata del Servizio di polizia locale, approvato con deliberazione del 

Consiglio comunale n. 38 del 20/12/2024, e delle esigenze organizzative dell’ente, si ritiene di 

inserire all’interno del Settore amministrativo-contabile il Servizio di Polizia locale, che a partire 

dal corrente anno sarà gestito dal Comune in forma singola. 

 

- Organigramma 

 

 

 

 

 

 

      

       SINDACO 

 

Avv. Terenzio Schirru 

SEGRETARIO 

COMUNALE 

Dott.ssa Sara Angela 

Carpiniello 

SETTORE RESPONSABILE UFFICI DIPENDENTI ADDETTO  

 

 

 

 

 

SETTORE 

AMMINISTRA

TIVO 

 

Dott.ssa Roberta 

Murgia 

AFFARI GENERALI E 

SUPPORTO AL 

SEGRETARIO 

Dott.ssa Roberta Murgia 

 

Dott. Antonio Porcedda 

 

PROTOCOLLO, 

DEMOGRAFICO ED 

ELETTORALE  

Dott.ssa Roberta Murgia 

 

Dott. Antonio Porcedda 

 

Sig. Gabriele Schirru 



  

 

CONTABILE 

 

UFFICIO PER LA 

TRANSIZIONE 

DIGITALE 

 

Dott.ssa Roberta Murgia 

 

Dott. Antonio Porcedda 

 

ATTIVITA’ 

PRODUTTIVE E 

COMMERCIO 

 

Dott.ssa Roberta Murgia 

 

Dott. Antonio Porcedda 

CONTABILITA’ 

GENERALE E TRIBUTI 

 

Dott.ssa Roberta Murgia 

 

Dott. Antonio Porcedda 

 

POLIZIA LOCALE 

Dott.ssa Roberta Murgia 

 
 

 

 

SETTORE 

SOCIALE 

 

 

 

 

 

 

 

Dott.ssa Daniela 

Murtas 

 

 

 

 

POLITICHE SOCIALI E 

RICREATIVE 

 

Dott.ssa Daniela Murtas  

 

PUBBLICA 

ISTRUZIONE 

 

Dott.ssa Daniela Murtas  

 

SETTORE 

TECNICO 

 

 

Ing. Stefano Erriu 

URBANISTICA E 

PIANIFICAZIONE  

Ing. Stefano Erriu 

 

Geom. Biagio Desogus 

 

LAVORI PUBBLICI Ing. Stefano Erriu 

 

Geom. Biagio Desogus 

 

PATRIMONIO, MA-

NUTENTIVI E TEC-

NOLOGICI  

 

Ing. Stefano Erriu 

 

Geom. Biagio Desogus 

 

DATORE DI LAVORO 

 

Ing. Stefano Erriu 

 

 

 

PROTEZIONE CIVILE 

Ing. Stefano Erriu 

 

Geom. Biagio Desogus  

 

SERVIZI CIMITERIALI 

Ing. Stefano Erriu 

 



  

 

 

 

L’articolazione degli uffici interna ai singoli settori è rappresentata dalla seguente tabella: 

 

SETTORE AMMINISTRATIVO-CONTABILE 

 

- 1° SERVIZIO: AFFARI GENERALI E SUPPORTO AL SEGRETARIO 

UFFICI: 

- Assistenza organi istituzionali e movimento delibere; 

- Assistenza organi gestionali e movimento determinazioni; 

- Gestione Albo pretorio e trasparenza; 

- Contenzioso; 

 

- 2° SERVIZIO: PROTOCOLLO, DEMOGRAFICO ED ELETTORALE 

UFFICI: 

- Anagrafe, Stato civile, Elettorale, leva; 

- Protocollo; 

- Archivio e Messi; 

- Informazioni e accoglienza utenti; 

- Caccia; 

 

- 3° SERVIZIO: UFFICIO PER LA TRANSIZIONE DIGITALE 

 

- 4° SERVIZIO: ATTIVITA’ PRODUTTIVE E COMMERCIO 

 

- 5° SERVIZIO: CONTABILITA’ GENERALE E TRIBUTI 

UFFICI: 

- Gestione bilancio; 

- Gestione Rendiconto di gestione; 

- Gestione Personale, contratti, Relazione e conto annuale; 

- Ufficio Economato; 

- Società partecipate; 

- Tributi; 

 

- 6° SERVIZIO: POLIZIA LOCALE 

 

SETTORE SOCIALE 

 

- 1° SERVIZIO: POLITICHE SOCIALI E RICREATIVE 

UFFICI: 

 - Servizi alla Persona; 

 - Servizi al Territorio; 

 - Sport, Spettacolo, Cultura, Associazionismo e Biblioteca;  

 

- 2° SERVIZIO: PUBBLICA ISTRUZIONE 

 

 

SETTORE TECNICO 

Geom. Biagio Desogus 



  

 

- 1° SERVIZIO: URBANISTICA E PIANIFICAZIONE 

UFFICI: 

- Pianificazione sostenibilità ambientale 

- Tutela del paesaggio 

- Edilizia economica residenziale e convenzionata; 

- Edilizia privata; 

 

- 2° SERVIZIO: LAVORI PUBBLICI 

UFFICI: 

- Programmazione opere pubbliche; 

- Gestione Opere pubbliche; 

- Contratti; 

- Espropriazioni; 

 

-3° SERVIZIO: PATRIMONIO, MANUTENTIVI E TECNOLOGICI 

UFFICI: 

- Patrimonio 

- Arredo urbano 

 

-4° SERVIZIO: DATORE DI LAVORO 

 

-5° SERVIZIO: PROTEZIONE CIVILE 

  

-6° SERVIZIO: SERVIZI CIMITERIALI. 

 

 

- Livelli di responsabilità organizzativa  

Le posizioni apicali nell’Ente sono ricoperte dai titolari di incarichi di Elevata Qualificazione. 

La definizione dell’assetto organizzativo fornisce anche la base per l’individuazione delle 

responsabilità di direzione delle unità organizzative primarie (Settori) e per l’attribuzione degli 

incarichi di Elevata Qualificazione.  

Al vertice dei “Settori” vengono nominati dei Responsabili apicali di area, a cui compete “lo 

svolgimento di funzioni di direzione di unità organizzative di particolare complessità caratterizzate 

da elevato grado di autonomia gestionale ed organizzativa”. 

Entrando nel dettaglio, la scelta dell’Amministrazione comunale per quanto riguarda la direzione 

delle Aree sopra individuate è la seguente:  

−  al vertice del Settore Amministrativo contabile vi è un Responsabile di Servizio con incarico di 

Elevata Qualificazione, Area dei Funzionari e delle EQ, profilo professionale di “Funzionario 

amministrativo-contabile”;  

−  al vertice del Settore tecnico vi è un Responsabile di Servizio con incarico di Elevata 

Qualificazione, Area dei Funzionari e delle EQ, profilo professionale di “Funzionario tecnico”;  

−  al vertice del Settore sociale vi è un Responsabile di Servizio con incarico di Elevata 

Qualificazione, Area dei Funzionari e delle EQ, profilo professionale di “Assistente sociale”;  

Al vertice della struttura organizzativa vi è il Segretario comunale in convenzione con il Comune di 

Gesturi (capofila) e di Guamaggiore, con funzioni di coordinamento, impulso e raccordo tra i 

diversi settori.  

 



  

 

- Dotazione organica 

 

La dotazione organica del Comune, come definita con l’approvazione del PIAO 2024/2026, alla 

luce del nuovo modello organizzativo dell’ente approvato con deliberazione della GM n. 52 del 

20/09/2024, del recesso dalla convenzione con l’Unione dei Comuni della Trexenta per lo 

svolgimento in forma associata del Servizio di polizia locale, approvato con deliberazione del 

Consiglio comunale n. 38 del 20/12/2024, e delle esigenze organizzative dell’ente, viene rimodulata 

nei seguenti termini:  

 

 

AREA 
PROFILO 

PROFESSIONALE 

N° POSTI 

TEMPO PIENO TEMPO PARZIALE TOTALE 

FUNZIONARI ED 

ELEVATE 

QUALIFICAZIONI 

Funzionario tecnico 1 (VACANTE dal 

01/05/2025) 

1 al 50 % (18h) 

(VACANTE) 

2 

Funzionario 

amministrativo-

contabile 

1   0 1 

 

Assistente sociale 

1  

 

0 1 

ISTRUTTORI (EX 

CAT C) 

Istruttore 

amministrativo 

1 1 a TD (assunto ex 

art. 90 TUEL) 

all’85% (30h) 

(VACANTE dal 

21/04/2025) 

2 

Istruttore 

amministrativo-

contabile 

 

1  0 1 

Istruttore di vigilanza 

 

0 1 al 50% (18h) 

(VACANTE) 

1 

Istruttore tecnico 1 0 1 

OPERATORI 

ESPERTI (EX CAT. 

B) 

  

Operatore tecnico 

esperto 

2 (VACANTI) 0 2 

Totale dotazione organica 11 

 

 
 

Sottosezione 3.2: Organizzazione del Lavoro Agile 



  

 

In questa sottosezione sono indicati, in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi legati allo 

sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto, come il lavoro agile e 

il telelavoro. 

Riguardo al LAVORO AGILE, si ricorda che l’esplodere improvviso ed inaspettato della pandemia 

da covid-19 ha reso urgentissimo e non più procrastinabile ripensare alle modalità di svolgimento 

del lavoro in tutte le strutture produttive, pubbliche e private, Enti Locali compresi: ricorrere al c.d. 

“lavoro a distanza”, ha costituito quindi una “necessità sanitaria”, che ha imposto la regola aurea del 

maggior “distanziamento sociale” possibile fra le persone. 

Superata la fase critica della Pandemia questo modello organizzativo del lavoro ha assunto una 

veste “ordinaria”, imponendo alle Amministrazioni pubbliche una sua regolamentazione. 

Il c.d. “lavoro agile” o smart working, comprende più concetti: 

• informatizzazione; 

• responsabilizzazione del lavoratore, che risponde dei suoi tempi e dei suoi prodotti, che 

autogestisce almeno parzialmente, come è ovvio – tempi e processi produttivi;  

• diversa impostazione dei rapporti datore di lavoro/dipendente e fra i dipendenti stessi; 

• diminuzione dei fattori di stress lavorativo, tra i quali il risparmio del viaggio casa-lavoro e 

ritorno; 

• flessibilità dell’orario lavorativo, che consente una maggiore conciliazione dei tempi 

dedicati al lavoro con quelli privati. 

Quindi “lavoro agile” non è solo e soltanto lavoro “informatizzato” o “da remoto”, ma è un concetto 

molto più vasto che si articola in una pluralità di estrinsecazioni concrete, operative ed 

organizzative, nel senso che il POLA risponde all’esigenza di organizzare l’attività lavorativa dei 

dipendenti in base ai principi di informatizzazione, responsabilizzazione, conciliazione tempi di 

lavoro/tempi di vita, flessibilità operativa, fermo restando che la finalità primaria del modello 

organizzativo del lavoro è quella di migliorare la qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese. 

La presente sezione individua pertanto i criteri e le regole generali che consentono l’applicazione 

concreta ed una declinazione al Comune di Gesico degli indirizzi e degli orientamenti che il POLA 

nazionale e i CCNL forniscono. 

Il Pola del Comune di Gesico, facendo riferimento ad un comune inferiore a 1.000 abitanti con soli 

6 dipendenti, deve avere le seguenti caratteristiche: 

-Semplicità e snellezza, essendo collegata ad una realtà lavorativa di dimensioni contenute (meno di 

20 dipendenti a tempo indeterminato); 

-Concretezza, dovendo rapportarsi a quelle che sono le realtà sussistenti nel Comune “qui e 

adesso”, in termini sia di risorse umane che di strumentazione tecnologica; 

-Compartecipazione, essendo elaborato con la cooperazione partecipativa, in varie modalità, di tutti 

gli attori: responsabili di posizione organizzativa, dipendenti, amministratori, forze sindacali, 

organismi di valutazione, etc.; 

-Flessibilità, essendo soggetto a continue verifiche e a possibili eventuali revisioni nel corso del  

triennio. 

In questa sede si ritiene opportuno includere apposito regolamento disciplinante la modalità 

operative della prestazione lavorativa in “smart-working”, secondo quanto previsto dalla normativa 

vigente e dal CCNL funzioni locali del 16.11.2022, da parte del personale dipendente in servizio 

presso il Comune, quale forma di organizzazione della prestazione lavorativa del personale. 



  

 

E’ tuttavia indispensabile evidenziare le novità introdotte dal nuovo Ccnl Funzioni locali, 

sottoscritto il 16 novembre 2022, che introduce una nuova disciplina del lavoro a distanza, nelle due 

tipologie di “lavoro agile” e “lavoro da remoto”, il primo, previsto dalla legge 81/2017, senza 

vincoli di orario e di luogo di lavoro (lavoro per obiettivi e orientato ai risultati), il secondo, al 

contrario, con vincoli di orario (con caratteristiche analoghe al lavoro svolto in presenza). 

Tutto ciò premesso, con il presente disciplinare si intendono adottare le misure organizzative e le 

modalità attuative in materia di smart working più adeguate rispetto all’organizzazione dell’Ente, 

alle esigenze di conciliazione di vita e di lavoro dei dipendenti e al miglioramento dei servizi 

erogati, fermo restando il rispetto delle norme e dei principi in tema di sicurezza sul luogo di lavoro, 

tutela della riservatezza dei dati e verifica dell’adempimento della prestazione lavorativa.  

 

ARTICOLO 1 - Definizioni  

Ai fini del presente regolamento si intende per: 

- per “lavoro in presenza”: attività̀̀ lavorativa prestata presso la sede dell’ufficio o del servizio a cui 

è assegnato il dipendente; 

- per “sede di lavoro”: locali ove ha sede l’Ente ed ove il dipendente espleta ordinariamente la sua 

attività̀̀ lavorativa; 

- per “Smart working” o “Lavoro agile”: una modalità̀̀ di esecuzione del rapporto di lavoro 

subordinato, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di 

orario o di luogo di lavoro, allo scopo conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e 

l’innovazione organizzativa garantendo, al contempo, l’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro, 

consistente in una prestazione di lavoro subordinato svolta con le seguenti modalità̀̀:  

i. esecuzione della prestazione lavorativa in parte all’interno della sede di lavoro ed in parte 

all’esterno, senza una postazione fissa e predefinita, entro i limiti di durata massima dell’orario di 

lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva;  

ii. possibilità̀̀ di utilizzo di strumenti tecnologici propri o assegnati dal datore di lavoro per lo 

svolgimento dell’attività lavorativa;  

iii. assenza di una postazione fissa durante i periodi di lavoro svolti al di fuori della sede di lavoro; 

- per attività espletabile in modalità “smart” o “agile”: attività lavorativa che non necessita di una 

costante permanenza nella sede di lavoro e che, quindi, possono essere espletate anche al di fuori di 

essa mediante l’utilizzo di strumenti informatici;  

- per “Ente”: Comune di Gesico;  

- per “Smart worker” o “Lavoratore agile”: dipendente che espleta l’attività lavorativa in modalità 

“smart” o “agile”; 

- per “Dotazione informatica”: strumenti informatici quali pc portatile, tablet, smartphone, 

appartenenti al dipendente ovvero forniti dall’Ente, utilizzati per l’esercizio dell’attività lavorativa;  

- per “A.I.”: accordo individuale di cui all’articolo 11 del presente regolamento.  

 

ARTICOLO 2 - Oggetto  

Il presente regolamento disciplina le modalità di svolgimento della prestazione lavorativa in 

modalità di “Lavoro agile” da parte del personale dipendente in servizio del Comune di Gesico, in 

coerenza con la vigente normativa sul tema, ed in particolare delle seguenti disposizioni:  

-legge 7 agosto 2015, n. 124 “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle 

Amministrazioni pubbliche”;  



  

 

-legge 22 maggio 2017, n. 81 “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e 

misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”;  

-Direttiva del Presidente del Consiglio dei ministri 1° giugno 2017, n. 3 "Indirizzi per l’attuazione 

dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124 e linee guida contenti regole 

inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e 

di lavoro dei dipendenti" (Circolare Madia);  

-Decreto-Legge 19 maggio 2020, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla Legge di conversione 

17 luglio 2020, n. 77 e, in particolare, l’articolo 263, comma 4-bis, che prevede l’introduzione del 

Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA);  

-Decreto del Ministro per la pubblica amministrazione del 9/12/2020, con il quale sono state 

approvate le linee guida sul piano organizzativo del lavoro agile (POLA) e indicatori di 

performance, applicabili a tutte le pubbliche amministrazioni di cui all’articolo 1, comma 2, del D. 

Lgs. n. 165/2001;  

-Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 23 settembre 2021 “Disposizioni in materia di 

modalità ordinaria per lo svolgimento del lavoro nelle pubbliche amministrazioni”;  

-Decreto del Ministro per la pubblica amministrazione 8 ottobre 2021 “Modalità organizzative per il 

rientro in presenza dei lavoratori delle pubbliche amministrazioni”;  

-Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro relativo al personale del comparto funzioni locali triennio 

2019 – 2021.  

 

ARTICOLO 3 - Obiettivi  

Il lavoro agile persegue i seguenti obiettivi:  

a)  promuovere una nuova visione dell’organizzazione del lavoro volta a stimolare l’autonomia, la 

responsabilità e la motivazione dei lavoratori, in un’ottica di incremento della produttività, di 

efficienza ed efficacia dell’attività amministrativa e del benessere organizzativo e personale;  

b)  favorire la mobilità sostenibile tramite riduzione degli spostamenti casa-lavoro, anche nell’ottica 

di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico in termini di volumi e percorrenza;  

c)  agevolare la conciliazione vita-lavoro.  

Il lavoro agile si basa sui legami di fiducia tra colleghi e tra persone e organizzazione stessa. 

L’orientamento al risultato risulta preponderante rispetto al controllo visivo, rendendo fondamentale 

la fiducia nel contributo autonomo e responsabile al raggiungimento degli obiettivi e al continuo 

miglioramento nell’erogazione dei servizi alla collettività di ciascuno.  

 

ARTICOLO 4 - Principio di non discriminazione  

Il lavoro agile si applica nel rispetto dei principi di non discriminazione e di pari opportunità in 

considerazione, e compatibilmente, con il profilo professionale ricoperto e l’attività in concreto 

svolta presso la sede lavorativa dell’Ente.  

 

ARTICOLO 5 - Destinatari  

L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è rivolto a tutti i lavoratori con 

rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal fatto che siano stati assunti con 

contratto a tempo indeterminato o determinato, che in ragione dell’attività espletata ai sensi del 

successivo articolo 6 posseggano i requisiti previsti dal presente Regolamento.  

Il lavoro agile coinvolge un contingente massimo pari al 50% dei dipendenti (teste) in servizio, 



  

 

arrotondato all’unità superiore, che può accedere allo stesso ai sensi dell’articolo 6; indicativamente 

la quota è distribuita proporzionalmente tra le Aree organizzative dell’Ente sulla base del personale 

in servizio in ciascuna di esse. Dalla suddetta percentuale sono esclusi i dipendenti per i quali il 

ricorso al lavoro agile sia conseguenza di limitazioni o prescrizioni del Medico Competente, nonché 

i dipendenti per i quali il lavoro agile derivi da indicazioni del RSPP.  

 

ARTICOLO 6 - Individuazione delle attività compatibili con il lavoro agile  

Ai fini del presente Regolamento risultano lavorabili in modalità agile le mansioni per cui:  

- è possibile delocalizzare, almeno in parte, le attività allo stesso assegnate, senza che sia 

necessaria la costante presenza fisica nella sede di lavoro;  

- è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione 

lavorativa al di fuori della sede di lavoro;  

- il/la dipendente gode di autonomia operativa e/o esegue precisi compiti affidatigli dal 

Responsabile di Servizio ed abbia la possibilità di organizzare l’esecuzione della propria 

prestazione lavorativa per obiettivi preventivamente identificabili;  

- è possibile monitorare la prestazione anche a distanza, compatibilmente con l’articolo 4 

dello Statuto dei Lavoratori, e valutare i risultati conseguiti.  

- è possibile monitorare e verificare i risultati delle attività assegnate rispetto agli obiettivi 

programmati;  

- lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile risulta coerente con le esigenze 

organizzative e funzionali dell’Ufficio al quale il/la dipendente è assegnato/a;  

- non è pregiudicata l’erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire con 

regolarità, continuità ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla normativa 

vigente.  

2. Sono esclusi dal lavoro agile i dipendenti che svolgono le attività su turni e la cui attività richiede 

la presenza fisica in un particolare luogo di esecuzione e l’utilizzo di strumentazione non 

utilizzabile da remoto.  

 

ARTICOLO 7 - Luogo e modalità di svolgimento dell’attività lavorativa  

Il lavoro agile è una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato caratterizzato 

dall’assenza di vincoli orari o spaziali e un’organizzazione per fasi, cicli e obiettivi, 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.  

Il luogo in cui espletare l’attività lavorativa è quindi individuato discrezionalmente dal singolo 

dipendente, nel rispetto di quanto indicato nell’Informativa sulla sicurezza di cui all’articolo 16 del 

presente Regolamento, affinché non sia pregiudicata la tutela del lavoratore stesso e la segretezza 

dei dati di cui dispone per ragioni di ufficio.  

Al lavoratore agile è consentito l’espletamento ordinario dell’attività lavorativa al di fuori della sede 

di lavoro con le modalità definite nell’A.I. e per un massimo di n. 2 giornate settimanali, non 

cumulabili, salvo particolari e motivate esigenze organizzative o personali.  

Al fine di garantire un’efficace interazione con l’Ufficio di appartenenza ed un ottimale 

svolgimento della prestazione lavorativa, il personale deve garantire nell’arco della giornata di 

lavoro agile la contattabilità telefonica per almeno n. 5 ore, in orari concordati con il Responsabile 

del Servizio e definiti nell’A.I.  



  

 

Nelle fasce di contattabilità il lavoratore può richiedere, ove ne ricorrano i presupposti, la fruizione 

dei permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge. Il dipendente che fruisce 

dei suddetti permessi, per la durata degli stessi, è sollevato dagli obblighi stabiliti per le fasce di 

contattabilità.  

Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile non è possibile 

effettuare lavoro straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio.  

Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile può essere richiamato in sede, 

con comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque, 

almeno il giorno prima. Il rientro in servizio non comporta il diritto al recupero delle giornate di 

lavoro agile non fruite.  

 

ARTICOLO 8 - Dotazione del dipendente  

Tutti gli strumenti e le attrezzature necessarie allo svolgimento della prestazione lavorativa in 

remoto sono a carico del lavoratore agile e nessun onere potrà essere addebitato all’Ente. Non è 

prevista, inoltre, alcuna forma di rimborso spese a copertura dei costi della rete internet e telefonica 

e degli eventuali investimenti anche sugli apparati, e/o delle spese ricorrenti di energia e di 

mantenimento in efficienza dell’ambiente di lavoro sostenuti dal lavoratore agile.  

L’Ente si riserva la facoltà di assegnare al lavoratore agile, in tutto od in parte, in comodato d’uso la 

strumentazione occorrente allo svolgimento della prestazione lavorativa in remoto da utilizzare per 

tale uso esclusivo.  

Il lavoratore agile, ove ne ricorra l’assegnazione, è tenuto a custodire e conservare con diligenza la 

strumentazione. Le spese di configurazione, di manutenzione e di sostituzione, nonché le relative 

coperture assicurative, inerenti la strumentazione assegnata, saranno a carico dell’Ente che ne resta 

proprietaria. I danni derivanti da colpa grave dovranno essere risarciti.  

In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica e comunque in ogni caso di cattivo 

funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell’attività lavorativa a distanza sia 

impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente è tenuto a darne tempestiva comunicazione al 

proprio Responsabile del Servizio il quale, valutata la situazione, può richiamare il dipendente a 

lavorare in presenza.  

 

ARTICOLO 9 - Modalità di accesso al lavoro agile  

L’esercizio della prestazione lavorativa in modalità agile avviene su base volontaria.  

Il dipendente che intenda espletare parte della sua attività lavorativa in modalità agile deve inoltrare 

apposita richiesta al proprio Responsabile del Servizio, il quale, verificato che le attività cui lo 

stesso è adibito rientrino tra quelle indicate all’articolo 6 del presente Regolamento e che 

l’accoglimento dell’istanza non pregiudichi la funzionalità degli uffici e gli aspetti in materia di 

sicurezza, procederà alla predisposizione dell’A.I. di lavoro.  

3. In caso di istanze superiori ai posti disponibili per il proprio Servizio, il Responsabile del 

Servizio utilizza i seguenti criteri di priorità, in alternativa alla rotazione annuale:  

a)  disabilità del lavoratore;  

b)  esigenze di cura di familiari in situazione di grave handicap;  

c)  presenza di figli di età inferiore ai 14 anni (in relazione all’età dei figli). In tale fattispecie rientra 

anche la lavoratrice al rientro dal congedo obbligatorio per maternità;  

d)  distanza dal luogo di lavoro, con riferimento al numero di chilometri;  



  

 

e)  altre condizioni per le quali sussiste la necessità di una maggior conciliazione vita-lavoro, 

debitamente indicate dall’interessato/a.  

 

ARTICOLO 10 - Diritto alla disconnessione  

1. In attuazione di quanto disposto all’articolo 19 comma 1 della Legge del 22 maggio 2017 n. 81, 

l’Ente nella prestazione in lavoro agile riconosce il diritto alla disconnessione. 

L’Ente riconosce il diritto del/della lavoratore/trice agile di non leggere e non rispondere a e-mail, 

telefonate o messaggi lavorativi e di non telefonare, di non inviare e-mail e messaggi di qualsiasi 

tipo inerenti all’attività lavorativa nel periodo di disconnessione di cui al comma 3, lett. b) del 

presente articolo, fatta eccezione per compiti urgenti per protezione civile o casi assimilabili.  

Per la relativa attuazione, fatte salve eventuali fasce di reperibilità, vengono adottate le seguenti 

prescrizioni:  

a)  il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale bidirezionale (verso i propri 

responsabili e viceversa), oltre che in senso orizzontale, cioè tra colleghi;  

b)  il diritto alla disconnessione si applica dalle ore 20:00 alle ore 8:00, nei giorni non ricompresi tra 

quelli lavorativi sulla base del modello orario individuale;  

c)  saranno attivate analisi statistiche al fine di monitorare l’effettivo rispetto di quanto previsto dal 

presente articolo.  

 

ARTICOLO 11 - Accordo individuale  

L’attivazione del lavoro agile è subordinata alla sottoscrizione di apposito A.I. stipulato per iscritto, 

anche in forma digitale ai sensi della vigente normativa, ai fini della regolarità̀̀ amministrativa e 

della prova. Ai sensi degli artt. 19 e 21 della legge n. 81/2017, e compatibilmente con la disciplina 

prevista dai rispettivi CCNL vigenti, esso disciplina l’esecuzione della prestazione lavorativa svolta 

all’esterno dei locali dell’Ente, anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del 

datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore.  

L’A.I. deve inoltre contenere almeno i seguenti elementi essenziali:  

a)  durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine o a tempo indeterminato;  

b)  modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con 

specifica  

indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza;  

c)  modalità di recesso, motivato se ad iniziativa dell’Ente, che deve avvenire con un termine non 

inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste dall’articolo 19 della L. n. 81/2017;  

d)  ipotesi di giustificato motivo di recesso;  

e)  indicazione delle fasce di contattabilità e di inoperabilità (diritto alla disconnessione);  

f)  i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per il 

lavoratore  

in presenza e le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del 

lavoratore  

dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro;  

g)  le modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione 

resa dal  

lavoratore all’esterno dei locali dell’ente, nel rispetto di quanto disposto dall’articolo 4 della L n. 

300/1970  



  

 

e successive modificazioni;  

h)  l’impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla salute e 

sicurezza sul lavoro agili, ricevuta dall’amministrazione.  

All’A.I. sono allegati il progetto individuale di lavoro agile con l’indicazione degli obiettivi da 

raggiungere e le attività da svolgere in modalità di smart working, con gli indicatori di verifica, 

nonché l’informativa sulla salute e sicurezza dei lavoratori in lavoro agile. Il collaboratore deve 

prendere visione della stessa e accettare il presente Regolamento.  

In presenza di un giustificato motivo, ciascuno dei contraenti può recedere dall’A.I. senza preavviso 

indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo indeterminato  

L’A.I. sottoscritto è soggetto all’obbligo di comunicazione eventualmente stabilito dalla normativa 

di settore.  

 

ARTICOLO 12 – Modifica, recesso e revoca  

L’A,I. può essere modificato, d’intesa tra le parti e nel periodo di validità, al fine di formalizzare 

necessità di cambiamento sulle modalità di erogazione della prestazione lavorativa in modalità agile  

L’Ente e/o il/la lavoratore/trice agile possono recedere dall’A.I. in forma scritta con un preavviso di 

30 giorni lavorativi.  

Nel caso di lavoratore/trice agile disabile, ai sensi dell’articolo 1 della legge 12 marzo 1999, n. 68, 

il termine del preavviso del recesso da parte dell’Ente non può essere inferiore a 90 giorni, al fine di 

consentire un’adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di cura 

del/della lavoratore/trice.  

Il Responsabile del Servizio può derogare ai termini di cui al comma 1 nel caso di un giustificato 

motivo.  

Il lavoro agile può essere oggetto di recesso per ragioni organizzative, in particolare, a titolo 

esemplificativo e non esaustivo, in caso di:  

a) assegnazione del dipendente ad altre mansioni diverse da quelle per le quali è stata concordata la 

modalità di lavoro agile;  

b) trasferimento del dipendente ad altro servizio;  

c) mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati al lavoratore in lavoro agile.  

La mancata osservanza delle disposizioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro, sicurezza e 

tutela dei dati, fedeltà e riservatezza costituisce motivo di recesso immediato dall’A.I. di lavoro 

agile da parte dell’Ente.  

Il Responsabile del Servizio potrà chiedere la revoca dell’A.I. con effetto immediato, qualora il/la 

dipendente in modalità agile risulti inadempiente alle previsioni contenute nel presente 

Regolamento o nell’A.I. o non sia in grado di svolgere l’attività ad esso assegnata in piena 

autonomia e nel rispetto degli obiettivi del progetto.  

Il Responsabile del Servizio potrà altresì esercitare la facoltà di revoca dell’A.I. a seguito di 

successiva rivalutazione in merito alla sussistenza dei requisiti ed eventuale incompatibilità delle 

attività in carico al/alla dipendente interessato/a.  

L’A.I. potrà inoltre essere revocato nel caso in cui il/la dipendente sia sottoposto/a a procedimento 

disciplinare concluso con sanzione legato al mancato rispetto delle previsioni contenute nel presente 

Regolamento o nell’A.I.  

 

ARTICOLO 13 - Trattamento giuridico ed economico  



  

 

Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile non modifica la natura del rapporto di 

lavoro in atto.  

Fatti salvi gli istituti contrattuali non compatibili con lo svolgimento dell’attività lavorativa in 

modalità agile (es straordinario), il dipendente conserva i medesimi diritti e obblighi nascenti dal 

contratto di lavoro in presenza, ivi incluso il diritto ad un trattamento economico non inferiore a 

quello complessivamente applicato nei confronti dei lavoratori che svolgono le medesime mansioni 

esclusivamente in presenza.  

L’Ente garantisce che i dipendenti che si avvalgono delle modalità di lavoro agile non subiscano 

penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalità e della progressione di carriera.  

Ai fini degli istituti di carriera e del computo di anzianità di servizio, il periodo in cui la prestazione 

lavorativa viene resa con la modalità agile viene integralmente considerato come servizio pari a 

quello ordinariamente reso presso le sedi di servizio abituale.  

Nelle giornate di attività in lavoro agile non viene riconosciuto il buono pasto; eventuali indennità 

di disagio e altre indennità giornaliere legate alla prestazione non sono riconosciute, salvo il caso in 

cui siano scollegate dalla presenza giornaliera in sede (es. indennità di posizione o di specifiche 

responsabilità).  

 

ARTICOLO 14 - Obblighi di comportamento  

Durante lo svolgimento della prestazione lavorativa il/la lavoratore/trice agile dovrà tenere un 

comportamento sempre improntato a princìpi di correttezza e buona fede e, compatibilmente alle 

peculiarità e modalità di svolgimento del lavoro agile, è tenuto al rispetto delle disposizioni dei 

CCNL vigenti e di quanto indicato nel Codice di comportamento e nel Codice disciplinare adottati 

dall’Ente.  

 

ARTICOLO 15 - Obblighi di custodia, riservatezza e sicurezza delle dotazioni informatiche  

Il lavoratore agile è tenuto al rispetto di tutte le norme di legge e le regole relative alla protezione 

dei dati e al rispetto della riservatezza e del segreto d’ufficio.  

Il lavoratore agile, responsabile del rispetto delle suddette norme e regole, è tenuto altresì alla più 

assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in suo possesso e/o disponibili nel sistema 

informativo comunale.  

A tale proposito, ed in generale, si richiama il codice disciplinare e l’articolo 2105 del codice civile 

che si applica  

anche a questa fattispecie di lavoratore.  

La struttura competente in materia di sicurezza informatica determina le specifiche tecniche minime 

e di sicurezza dei dispositivi che saranno contenute in apposito allegato all’A.I. di cui all’articolo 11 

del presente regolamento costituendone parte integrante e sostanziale.  

 

ARTICOLO 16 - Sicurezza sul lavoro  

L’Ente garantisce la tutela della salute e la sicurezza dei/delle lavoratori/trici compatibilmente con 

l’esercizio flessibile dell’attività di lavoro e il datore di lavoro consegna al lavoratore agile, all’atto 

della sottoscrizione dell’A.I., un’Informativa scritta di cui all’articolo 22 della Legge 81/2017 con 

indicazione dei rischi generali e dei rischi specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione 

della prestazione lavorativa, fornendo indicazioni utili affinché il lavoratore possa operare una 

scelta consapevole del luogo in cui espletare l’attività lavorativa.  



  

 

Sottosezione 3.3: Piano triennale dei fabbisogni di Personale  

La conformità della postazione di lavoro alle prescrizioni di sicurezza è a esclusivo carico del 

lavoratore e, per la particolare natura della prestazione di lavoro, il datore di lavoro è esente da ogni 

obbligo di vigilanza.  

Ogni singolo dipendente collabora proficuamente e diligentemente con l’Ente al fine di garantire un 

adempimento sicuro e corretto della prestazione di lavoro.  

Nell’eventualità di un infortunio durante la prestazione in modalità agile, il lavoratore dovrà fornire 

tempestiva e dettagliata informazione all’Ente.  

L’Ente non risponde degli infortuni verificatisi a causa di comportamenti del dipendente non 

compatibili con un corretto svolgimento della prestazione lavorativa.  

 

ARTICOLO 17 – Diritto all’apprendimento continuo  

Ai sensi dell’articolo 20, comma 2, della Legge 22 maggio 2017, n. 81, al/alla lavoratore/trice 

impiegato/a nella modalità di lavoro agile viene riconosciuto il diritto all’apprendimento 

permanente in modalità formali, non formali o informali.  

In considerazione dell’importanza riconosciuta all’apprendimento continuo, la frequenza di moduli 

formativi appositamente predisposti ed aventi ad oggetto, in particolare, aspetti legati alla sicurezza, 

al lavoro per obiettivi, ai cambiamenti culturali e organizzativi ed ai rischi connessi 

all’iperconnessione, costituisce presupposto inderogabile per il lavoro in modalità agile. Pertanto, la 

mancata partecipazione ai corsi che l’Ente qualificherà come propedeutici allo svolgimento della 

prestazione lavorativa in modalità agile comporta, ove non debitamente giustificata, la decadenza 

dell’A.I., e può essere rilevata ai fini della valutazione individuale  

 

ARTICOLO 18 - Durata e esito  

A seguito dell’emanazione del presente Regolamento e dell’attuazione del lavoro agile, in 

qualunque momento l’Ente, sulla base dei risultati raggiunti, si riserva la possibilità di individuare 

eventuali azioni integrative e/o correttive da apportare al presente Regolamento.  

Restano ferme le ordinarie modalità di valutazione della performance, secondo il sistema vigente 

per tutti i dipendenti.  

 

ARTICOLO 19 - Efficacia e normativa di rinvio  

Il presente Regolamento ha efficacia dal giorno della sua approvazione e pubblicazione.  

L’Ente procederà con verifiche costanti rispetto all’emersione di sopravvenienze di fatti e/o 

normative tali da incidere significativamente sul contenuto del presente Regolamento.  

Per quanto non esplicitamente indicato nel presente Regolamento, si fa rinvio al contratto 

individuale di lavoro, all’A.I. di cui all’articolo 11 del presente regolamento, ai CCNL, ove 

compatibili, alla disciplina vigente e a quella in corso di emanazione.  

 

 

 

 

 

Sottosezione 3.3.1 Rappresentazione della consistenza del personale al 31 dicembre dell’anno 



  

 

precedente -   

 

In esito alla riclassificazione del personale, entrata in vigore il 1° giorno del quinto mese successivo 

alla sottoscrizione definitiva del CCNL 2019/2021 (ovvero il 1° aprile 2023), che ha sostituito le 

precedenti categorie (A, B, C, D) con le nuove quattro Aree (Operatori, Operatori esperti, Istruttori, 

Funzionari ed Elevata Qualificazione),  e alla definizione dei nuovi profili professionali che sono 

stati individuati dall’Amministrazione comunale con deliberazione della G.C. n. 65 del 14/11/2023, 

la dotazione organica è declinata come di seguito descritto.  

 

Personale in servizio al 31/12/2024: 

 

n. 7 unità di personale, di cui: 

n. 6 a tempo indeterminato 

n. 1 a tempo determinato 

n. 6 a tempo pieno 

n. 1 a tempo parziale 

cui si aggiunge n. 1 Segretario comunale in convenzione con i Comuni di Gesturi (capofila) e di 

Guamaggiore, al 16%.  

 

Suddivisione del personale nelle Aree/Categorie di inquadramento 

 

• n. 3 Funzionari - Area dei Funzionari e delle Elevate qualificazioni (ex cat. D) 

così articolate: 

n. 1 con profilo di Funzionario - Assistente sociale 

n. 1 con profilo di Funzionario amministrativo-contabile 

n. 1 con profilo di Funzionario tecnico 

 

• n. 4 Istruttori – Area degli Istruttori (ex cat. C) 

così articolate: 

n. 2 con profilo di Istruttore amministrativo 

n. 1 con profilo di Istruttore tecnico 

n. 1 con profilo di Istruttore amministrativo-contabile 

 

Dotazione organica per il 2025: 

 

 

 

 

 

AREA PROFILO 

PROFESSIONALE 

N° POSTI 

TEMPO PIENO TEMPO PARZIALE TOTALE 



  

 

FUNZIONARI ED 

ELEVATE 

QUALIFICAZIONI 

Funzionario tecnico 1 (VACANTE dal 

01/05/2025) 

1 al 50 % (18h) 

(VACANTE) 

2 

Funzionario 

amministrativo-

contabile 

1   0 1 

 

Assistente sociale 

1  

 

0 1 

ISTRUTTORI (EX 

CAT C) 

Istruttore 

amministrativo 

1 1 a TD (assunto ex 

art. 90 TUEL) 

all’85% (30h) 

(VACANTE dal 

21/04/2025) 

2 

Istruttore 

amministrativo-

contabile 

 

1  0 1 

Istruttore di vigilanza 

 

0 1 al 50% (18h) 

(VACANTE) 

1 

Istruttore tecnico 1 0 1 

OPERATORI 

ESPERTI (EX CAT. 

B) 

  

Operatore tecnico 

esperto 

2 (VACANTI) 0 2 

Totale dotazione organica 11 

 

 

Sottosezione 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 

 

In applicazione delle regole introdotte dall’art. 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 2022, 2023 e 2024 per 

le entrate, al netto del FCDE dell’ultima delle tre annualità considerate, e dell’anno 2024 per la 

spesa di personale 

− il Comune evidenzia un rapporto percentuale tra spesa ed entrate pari al 20,13% 

− con riferimento alla classe demografica di appartenenza dell’Ente, la percentuale prevista nel 

D.M. attuativo 17/03/2020 in Tabella 1 è pari al 29,50%; 

− il Comune si colloca pertanto entro la soglia di virtuosità, disponendo di un margine per 

capacità assunzionale aggiuntiva teorica rispetto a quella ordinaria, ex art. 4, comma 2, del 



  

 

D.M. attuativo 17/03/2020, da utilizzare per la programmazione dei fabbisogni del triennio 

2025/2027, con riferimento all’annualità 2025, di Euro 151.494,15 con individuazione di una 

“soglia” teorica di spesa, ai sensi della Tabella 1 del decreto, di Euro 477.064,92; 

− ricorre quindi l’applicazione dell’ulteriore parametro di incremento progressivo della spesa di 

personale rispetto a quella sostenuta nell’anno 2018, previsto in Tabella 2 del decreto attuativo, 

ex art. 5, comma 1, di Euro 381.460,94 (determinato sommando alla spesa di personale 

dell’anno 2018 di Euro 282.563,66 un incremento, pari al 35%, per Euro 98.897,28); 

− il Comune non dispone di resti assunzionali dei 5 anni antecedenti al 2020; 

− l’incremento di spesa teorico per l’anno 2025 ammonta pertanto conclusivamente a Euro 

54.890,17, 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 381.460,94; 

− viene rispettato il contenimento della spesa di personale previsionale dell’anno 2025 entro la 

somma data dalla spesa registrata nell’ultimo rendiconto approvato e degli spazi assunzionali 

concessi dal D.M. 17 marzo 2020, come su ricostruiti, nei seguenti valori: 

 

SPESA DI PERSONALE ANNO 2018 Euro 282.563,66 

+ SPAZI ASSUNZIONALI TABELLA 2 D.M. Euro 98.897,28 

= LIMITE CAPACITA’ ASSUNZIONALE Euro 381.460,94 

≥ SPESA DI PERSONALE PREVISIONALE 2025 Euro 352.220,15 * 

 

* la spesa personale previsionale 2025 è determinata secondo la nozione del D.M. 17/03/2020 

(quindi senza Irap), tenuto conto delle scelte assunzionali previste nella presente programmazione 

dei fabbisogni, sia a tempo indeterminato che mediante forme di lavoro flessibile. 

 

− la programmazione dei fabbisogni risulta pertanto pienamente compatibile con la disponibilità 

concessa dal D.M. 17 marzo 2020; 

− la 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; 

 

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

− 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 anno 2008: Euro 353.611,02  

 

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

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 dell’art. 9, 

comma 28, del D.L. 78/2010, convertito in Legge 122/2010, come segue: 



  

 

Valore spesa per lavoro flessibile anno 2009: € 30.735,04. 

Spesa per lavoro flessibile prevista per l’anno 2025: € 30.197,10 

 

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

− il Comune ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’art. 

33, comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001, con esito negativo, giusta deliberazione della Giunta 

comunale n. 29  del 09/05/2025 

 

a.5) verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilità di assumere 

− il Comune, ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del D.L. 113/2016, convertito in L. 

160/2016, 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; 

− il Comune, 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 in L. 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; 

− il Comune 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; 

− il Comune, pertanto, non soggiace al divieto assoluto di procedere all’assunzione di personale. 

 

b) stima del trend delle cessazioni: 

 

Alla luce della normativa vigente e delle informazioni disponibili, si prevedono le seguenti 

cessazioni di personale nel triennio oggetto della presente programmazione: 

 

ANNO 2025: 

− cessazione di n. 1 Funzionario tecnico, Area dei Funzionari e delle elevate qualificazioni 

(trasferimento tramite mobilità volontaria) 

ANNO 2026: 

− nessuna cessazione prevista 

ANNO 2027 

− nessuna cessazione prevista 

 

c) stima dell’evoluzione dei fabbisogni: 

 

A seguito di attenta valutazione: 

a) della programmazione finanziaria e gestionale 2025/2027, approvata con il Documento 

Unico di Programmazione Semplificato (D.U.P.S.) 2025/2027, giusta delibera di 

Consiglio Comunale n.  39 del 20.12.2024; 

b) del bilancio di previsione finanziario 2025/2027, giusta delibera di Consiglio comunale n. 

40 del 20.12.2024; 

c) del rendiconto della gestione relativa all’esercizio finanziario 2023, giusta delibera del 



  

 

Consiglio comunale n. 13 del 31.05.2024; 

d) delle “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni di personale da 

parte delle Amministrazioni Pubbliche” (DPCM 8 maggio 2018 pubblicato in G.U. n.173 

del 27/7/2018); 

e) delle capacità assunzionali stabilite per i Comuni dal nuovo metodo di calcolo rispetto al 

sistema previgente come introdotto dall’art.3 del D.L. n. 90 del 24/6/2014, conv. in L. n. 

114 del 11/08/2014, calcolate secondo la disciplina introdotta dall’art. 33 del D.L. 

34/2019 e del DPCM 17 marzo 2020; 

f) della circolare della 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; 

g) dei vincoli cogenti in materia di spese di personale; 

h) dell’attuale dotazione organica, delle categorie e dei profili professionali; 

i)   delle esigenze permanenti in relazione ai processi lavorativi svolti e a quelli che si 

intendono svolgere; 

j)  delle possibili modalità di gestione dei servizi comunali, al fine di perseguire gli obiettivi di 

carattere generale di efficienza, efficacia ed economicità della pubblica amministrazione, 

in relazione alla dimensione della collettività amministrata e della dimensione territoriale. 

 

Nella programmazione triennale del fabbisogno di personale 2025-2027, come predisposta dal 

Responsabile del servizio competente, sulla base delle direttive impartite dalla Giunta comunale e 

delle indicazioni fornite dai singoli Responsabili dei servizi comunali, si prevedono le seguenti 

assunzioni di personale nel triennio oggetto della presente programmazione: 

 

ANNO 2025 

- Assunzione di un Funzionario tecnico, Area dei Funzionari e delle EQ, ex cat. D, a tempo 

pieno e indeterminato, previo esperimento della mobilità obbligatoria ex art. 34 bis del 

D.Lgs. 165/2001, mediante l’utilizzo di graduatorie di altri enti ovvero mediante concorso 

pubblico o mediante elenchi di idonei ai sensi dell’art. 3bis del DL 80/2021; 

- Copertura di un posto di Funzionario tecnico, Area dei Funzionari ed EQ, a tempo 

parziale al 50% (18h) tramite convenzione con altro ente ai sensi dell’art. 92 del D.Lgs. 

267/2000 per la durata di un anno; 

- Assunzione di n. 1 istruttore di vigilanza, Area degli Istruttori, ex cat. C, a tempo parziale 

(18h) mediante l’utilizzo di graduatorie di altri enti ovvero mediante concorso pubblico o 

mediante elenchi di idonei ai sensi dell’art. 3bis del DL 80/2021; 

 

ANNO 2026 

 

- Assunzione di n. 2 Operatori tecnici esperti, Area degli Operatori esperti, ex cat. B, a tempo 

pieno e indeterminato, previo esperimento della mobilità obbligatoria ex art. 34 bis del 

D.Lgs. 165/2001, mediante mobilità volontaria, l’utilizzo di graduatorie di altri enti ovvero 

mediante concorso pubblico; 



  

 

- Conclusione delle assunzioni previste per l’anno 2025; 

 

ANNO 2027 

nessuna assunzione prevista 

 

d) certificazioni del Revisore dei conti: 

 

Il 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, ha espresso il parere positivo con verbale n. 8/2025 registrato al prot. n. 2445 del 

05/05/2025.  

 

Sottosezione 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: 

 

allo stato attuale non sono previste procedure di mobilità interna 

 

b) assunzioni mediante procedura concorsuale pubblica / utilizzo di graduatorie concorsuali 

vigenti: 

 

- Assunzione di un Funzionario tecnico, Area dei Funzionari e delle EQ, ex cat. D, a tempo 

pieno e indeterminato, previo esperimento della mobilità obbligatoria ex art. 34 bis del 

D.Lgs. 165/2001, mediante l’utilizzo di graduatorie di altri enti ovvero mediante concorso 

pubblico o mediante elenchi di idonei ai sensi dell’art. 3bis del DL 80/2021; 

- Assunzione di n. 1 istruttore di vigilanza, Area degli Istruttori, ex cat. C, a tempo parziale 

(18h) mediante l’utilizzo di graduatorie di altri enti ovvero mediante concorso pubblico o 

mediante elenchi di idonei ai sensi dell’art. 3bis del DL 80/2021; 

 

c) assunzioni mediante mobilità volontaria: 

 

allo stato attuale non sono previste procedure di mobilità volontaria, ex art. 30 del D.Lgs. n. 

165/2001 

 

d) progressioni verticali di carriera: 

 

allo stato attuale non sono previste procedure di progressione verticale di carriera, ex art. 52, 

comma 1-bis, del D.Lgs. n. 165/2001 

 

e) assunzioni mediante forme di lavoro flessibile: 

 

ANNO 2025  



  

 

- In considerazione del fatto che il posto di funzionario tecnico a tempo pieno e 

indeterminato risulterà vacante a partire dal 1 maggio 2025 per trasferimento in altro 

ente tramite mobilità volontaria del Funzionario attualmente in servizio, nelle more 

dell’espletamento delle procedure di assunzione e nel rispetto dei limiti di spesa per le 

forme di lavoro flessibile, l’ente intende ricorrere all’assunzione di una unità di 

personale mediante contratto di lavoro part time 12h ai sensi dell’art. 1, c. 557 della 

legge n. 311/2004. 

- Inoltre, per le ragioni sopraesposte, al fine di potenziare il Settore tecnico comunale, 

l’ente intende procedere alla copertura di un posto di Funzionario tecnico, Area dei 

Funzionari ed EQ, a tempo parziale al 50% (18h) tramite convenzione con altro ente ai 

sensi dell’art. 92 del D.Lgs. 267/2000 per la durata di un anno; 

 

ANNO 2026 

− assunzione di n. 1 istruttore amministrativo, Area degli Istruttori - ex cat. C, a tempo parziale e 

determinato, ai sensi dell’art. 90 del D.Lgs. 267/2000, tramite avviso di selezione pubblica per 

titoli e colloquio; 

 

ANNO 2027 

Nessuna assunzione 

 

f) assunzioni mediante stabilizzazione di personale: 

 

Allo stato attuale non sono previste assunzioni mediante procedure di stabilizzazione, ad esempio 

ex art. 20 del d.lgs. 75/2017 

 

 
Premessa 

L'acquisizione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità del personale della 

pubblica amministrazione costituiscono strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane 

e si collocano al centro del processo di rinnovamento della pubblica amministrazione.  

I principi generali e le finalità della formazione del personale sono disciplinati dall’articolo 54 del 

CCNL Comparto Funzioni locali triennio 2019 – 2021, che sottolinea quanto l’aggiornamento 

professionale svolga un ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una 

maggiore qualità ed efficacia dell’attività delle amministrazioni. 

 Per sostenere una efficace politica di sviluppo delle risorse umane, gli enti assumono la formazione 

quale leva strategica per l’evoluzione professionale e per l’acquisizione e la condivisione degli 

obiettivi prioritari della modernizzazione e del cambiamento organizzativo, da cui consegue la 

necessità di dare ulteriore impulso all’investimento in attività formative. 

 Il successivo art. 55 ribadisce che gli enti, attraverso i piani di formazione del personale, 

individuano le attività formative e i destinatari dei processi di formazione, garantendo comunque 

pari opportunità di partecipazione. L’ente, dove possibile, deve prevedere attività formative durante 

l’orario lavorativo e provvedere al rimborso delle spese sostenute per raggiungere le sedi dei corsi, 

ove possibile, qualora siano diverse dal luogo abituale di lavoro. I piani di formazione definiscono 

anche metodologie innovative quali formazione a distanza, formazione sul posto di lavoro, 

Sottosezione 3.4: Formazione del personale 



  

 

formazione mista (sia in aula che sul posto di lavoro), comunità di apprendimento, comunità di 

pratica, tenuto conto anche delle disposizioni di cui all’art. 67 CCNL (Formazione lavoro agile) e 

all’art. 69 CCNL (Formazione lavoro da remoto) relativamente alle specifiche iniziative formative 

per il personale in lavoro agile o da remoto.  

Nell’ambito dei piani di formazione, possono essere individuate anche iniziative formative destinate 

al personale iscritto ad albi professionali, in relazione agli obblighi formativi previsti per l’esercizio 

della professione.  

Il comma 13 del medesimo articolo prevede di destinare al finanziamento delle attività di 

formazione una quota annua non inferiore all’1% del monte salari relativo al personale, comunque 

nel rispetto dei vincoli previsti dalle vigenti disposizioni di legge in materia. Ulteriori risorse 

possono essere individuate considerando i risparmi derivanti dai piani di razionalizzazione e i canali 

di finanziamento esterni, comunitari, nazionali o regionali, nonché le risorse riferibili ai fondi 

interprofessionali di cui all’art. 118 della L. n. 388/2000 nei limiti ivi previsti. 

 L’articolo 7-bis, comma 1, del decreto legislativo 30 marzo 2001 n. 165, introdotto dalla legge 16 

gennaio 2003 n. 3, ha codificato l’obbligatorietà della formazione delle risorse umane, imponendo 

alle amministrazioni la programmazione di tali attività definendo contenuti ed obiettivi. Detta 

norma impone agli enti locali di predisporre “annualmente un piano di formazione del personale 

tenendo conto dei fabbisogni rilevati, delle competenze necessarie in relazione agli obiettivi, 

nonché alla programmazione delle assunzioni e delle innovazioni normative e tecnologiche. Il piano 

di formazione indica gli obiettivi e le risorse finanziarie necessarie, nei limiti di quelle, a tale scopo, 

disponibili, prevedendo l’impiego delle risorse interne, di quelle statali e comunitarie, nonché le 

metodologie formative da adottare in riferimento ai diversi destinatari”. 

Qualsivoglia organizzazione, e in particolar modo quella pubblica, per essere in linea con i tempi e 

rispondere ai mutamenti culturali e tecnologici della società, deve investire sulle competenze del 

proprio personale, attraverso una adeguata formazione.  

L’applicazione di tale principio ha riscontrato negli ultimi anni diverse difficoltà, ed è stato 

realizzato solo parzialmente, per effetto, tra l'altro, della riduzione delle risorse finanziarie 

determinata dalle politiche di spending review.  

La questione della formazione del capitale umano presenta oggi una rinnovata attualità nel quadro 

del processo di riforma della pubblica amministrazione per effetto di una pluralità di fattori:  

a) una nuova stagione di reclutamenti, che ha comportato, negli ultimi anni, una significativa 

immissione di nuovo personale all'interno delle amministrazioni italiane;  

b) un contesto in rapida evoluzione, che richiede un necessario aggiornamento delle 

competenze;  

c) gli obiettivi di innovazione individuati dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (di 

seguito anche "PNRR"), approvato in Consiglio dei ministri il 24 aprile 2021 e adottato con 

decisione della Commissione europea n. 10160/21 il 13 luglio 2021.  

In particolare, lo sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche è al centro della 

strategia di riforma e di investimento promossa dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza 

(PNRR): la formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità delle 

persone costituiscono uno strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane delle 

amministrazioni e si collocano al centro del loro processo di rinnovamento.  

Numerose discipline di settore hanno previsto, nel tempo, specifici piani o obblighi formativi, 

declinati in termini generali o quali requisiti di qualificazione per lo svolgimento di determinate 



  

 

funzioni, per l’efficace realizzazione di alcune attività amministrative e, più in generale, il 

rafforzamento della capacità amministrativa. Ciò, in ossequio al principio generale secondo il quale 

la programmazione autonoma, da parte delle amministrazioni, delle attività formative correlate ai 

propri specifici fabbisogni, è bilanciata dal dovere di pianificare ed attuare interventi formativi 

previsti e imposti dalla legge o da altre fonti normative, generali e di settore. 

Senza pretesa di esaustività, in questa sede si richiama l’obbligatorietà della formazione in materia 

di: 

a) attività di informazione e di comunicazione delle amministrazioni (l. n. 150 del 2000, art. 4); 

b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro (d.lgs. n. 81 del 2008, art. 37); 

c) prevenzione della corruzione (l. n. 190 del 2012, art. 5); 

d) etica, trasparenza e integrità; 

e) contratti pubblici; 

f) lavoro agile; 

g) pianificazione strategica 

h) Impatto sui diritti e le libertà delle persone fisiche in relazione al trattamento dei dati 

personali 

In termini più generali, la disciplina del PIAO stabilisce che gli obiettivi formativi annuali e 

pluriennali devono essere “finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project 

management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle 

conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali”1 

La formazione e lo sviluppo delle competenze del personale pubblico rappresentano 

imprescindibili azioni di accompagnamento e promozione di specifici processi di riforma e di 

innovazione, dai quali si attendono significativi elementi di discontinuità in termini di 

performance. 

Coerentemente con questo principio, considerati gli ambiziosi traguardi di trasformazione e di 

innovazione della pubblica amministrazione legati alle riforme e agli investimenti attivati dal 

PNRR, tutta la formazione del personale delle pubbliche amministrazioni promossa dal Piano e 

funzionale alla sua attuazione, benché non resa obbligatoria da specifiche norme, deve essere 

intesa come “necessaria”, ovvero indispensabile per il conseguimento di milestone e target. 

Il disegno e la concreta ed efficace attuazione delle politiche di formazione del personale sono una 

delle principali responsabilità del datore di lavoro pubblico, ed è compito dei responsabili (EQ) 

gestire le persone assegnate, sostenendone lo sviluppo e la crescita professionale. 

Tali principi sono stati recentemente consolidati con l’emanazione, il 23 gennaio 2025, di una 

direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione, avente ad oggetto “Valorizzazione delle 

persone e produzione di valore pubblico attraverso la formazione. Principi, obiettivi e 

strumenti”, nota come “Direttiva Zangrillo” 

La Direttiva stabilisce che la promozione della formazione deve essere uno specifico obiettivo di 

performance di ciascun responsabile, il quale assicura la partecipazione attiva dei dipendenti alle 

iniziative formative, in modo da garantire il conseguimento dell’obiettivo del numero di ore di 

formazione procapite annue, a partire dal 2025, non inferiore a 40, pari ad una settimana di 

 
1 Sulla necessità del rafforzamento delle conoscenze digitali insiste, in particolare, anche la disciplina patti-
zia, secondo la quale le amministrazioni “favoriscono misure formative finalizzate alla transizione digitale 
nonché interventi di supporto per l’acquisizione e l’arricchimento delle competenze digitali, in particolare 
quelle di base” 



  

 

formazione per anno. 

Il presente Piano mira dunque ad assicurare la corretta rilevanza alla formazione quale strumento 

principale per lo sviluppo e la valorizzazione delle persone, e a realizzare le condizioni per favorire 

la partecipazione delle persone alle attività formative, sviluppando le competenze e trasformarle in 

patrimoni dell’intera organizzazione, anche attraverso la costruzione di sistemi di gestione delle 

conoscenze 

Inoltre, va sottolineato come le iniziative di sviluppo delle conoscenze e delle competenze ivi 

riportate abbiano lo scopo di produrre valore per tre insiemi di soggetti: le persone che lavorano 

nelle amministrazioni quali beneficiari diretti delle iniziative formative, innanzi tutto; le 

amministrazioni stesse; i cittadini e le imprese quali destinatari dei servizi erogati dalle 

amministrazioni. 

 

ANALISI DEL CONTESTO, DEI FABBISOGNI E OBIETTIVI STRATEGICI 

Analisi del contesto 

Per i dati relativi al contesto e alla struttura organizzativa dell’Ente, si rimanda alla specifica 

sezione sopra riportata. 

In relazione alla specifica struttura organizzativa dell’Ente, e in linea con la Direttiva Zangrillo, le 

unità ad Elevata Qualificazione sono coinvolte nei processi di formazione a più livelli: rilevazione 

dei fabbisogni formativi, individuazione dei singoli dipendenti da iscrivere ai corsi di formazione 

trasversale, definizione della formazione specialistica per i dipendenti del settore di competenza. 

Analisi dei Fabbisogni Formativi 

Sulla base dell'assessment iniziale, sono state identificate le seguenti priorità: 

• Digitalizzazione dei servizi comunali e transizione al cloud 

• Gestione delle procedure del PNRR 

• Competenze in materia di appalti pubblici 

• Aggiornamento normativo continuo 

Obiettivi Strategici 

1. Raggiungimento delle 40 ore annue di formazione per dipendente 

2. Miglioramento della capacità di gestione dei fondi PNRR 

3. Sviluppo delle competenze in materia di transizione ecologica 

PROGRAMMA DETTAGLIATO PER AREE DI COMPETENZA 

Per l’anno 2025 sono in programmazione i seguenti corsi che prevedono:  

 

a) Per tutti i dipendenti: 

- aggiornamento per tutto il personale in servizio in materia di anticorruzione; 

 - corsi di approfondimento sull’utilizzo dei programmi in uso presso l’Ente;  

 - corsi obbligatori come disposto dal D. Lgs. n. 81/2008 che prevedono l’aggiornamento per tutto il 

personale in servizio in materia di sicurezza nei luoghi di lavoro; 

 

b) Per ciascun settore: 

Al fine di garantire flessibilità alla programmazione delle attività formative, oltre ai corsi 

sopraindicati, ciascun incaricato di EQ, per il Settore di competenza, provvederà con atto 

organizzativo ad assegnare a ciascun dipendente specifici corsi sui seguenti argomenti, 

garantendo il raggiungimento delle 40 ore/anno. L’assegnazione dei corsi dovrà tener conto dei 



  

 

servizi cui i dipendenti sono preposti e degli ambiti di competenza di ciascuno. 

 

1) Leadership e Soft Skills 

Argomenti formativi 

1. Gestione e Sviluppo dei Collaboratori 

o Leadership situazionale 

o Gestione dei conflitti 

o Valutazione delle performance 

o Tecniche di feedback costruttivo 

2. Project Management 

o Metodologie di gestione progetti 

o Pianificazione e controllo 

o Risk management 

o Gestione stakeholder 

3. Comunicazione Efficace  

o Comunicazione istituzionale 

o Public speaking 

o Gestione riunioni 

o Negoziazione 

4. Competenze Relazionali  

o Comunicazione con il cittadino 

o Lavoro in team 

o Gestione dello stress 

5. Problem Solving  

o Analisi dei problemi 

o Processo decisionale 

o Creatività e innovazione 

2) Transizione Digitale 

Argomenti formativi 

1. Strumenti Office e Collaborazione Online  

o Strumentazione editing documenti e fogli di calcolo/Spazi di lavoro condivisi 

o Gestione documenti condivisi 

o Calendario e pianificazione 

2. Sicurezza Informatica e trattamento dati 

o Password management 

o Phishing e social engineering 

o Protezione dati personali 

3. Nuovi strumenti digitali (Cloud, App IO, PagoPA, etc. ...) 

o Utilizzo delle piattaforme 

o Gestione pagamenti 

o Integrazione servizi 

4. Gestione Database e Open Data 

3) Transizione Amministrativa 

Argomenti formativi 



  

 

1. Procedimento Amministrativo Digitale 

o Documento informatico 

o Firme elettroniche 

o Conservazione digitale 

2. Appalti e Contratti Pubblici  

o Nuovo codice appalti 

o MEPA e PAD, piattaforme di approvvigionamento digitale 

o Procedure sotto soglia 

3. Privacy 

4. Anticorruzione e Trasparenza 

o Anticorruzione 

o Accesso agli atti 

o Amministrazione trasparente 

5. Contabilità Pubblica 

o Armonizzazione contabile 

o Gestione fondi PNRR 

6. Tributi Locali  

o Novità normative 

o Riscossione 

o Contenzioso 

o Notificazione 

4) Transizione Ecologica 

Argomenti formativi 

1. Sostenibilità nella PA  

o Riduzione consumi 

o Gestione rifiuti 

o Mobilità sostenibile 

2. Efficientamento Energetico  

o Certificazioni energetiche 

o Fonti rinnovabili 

o Comunità energetiche 

3. Green Public Procurement 

o Criteri ambientali minimi 

o Appalti verdi 

o Economia circolare 

 

MODALITÀ DI EROGAZIONE 

Piattaforme Utilizzate 

1. Syllabus (formazione base)  

o Accesso: tutti i dipendenti 

o Monitoraggio: mensile 

o Report: semestrale 

2. Formazione Specifica Enti Locali  

o ANCI 



  

 

o IFEL 

o ASMEL, ASEL e altre associazioni cui il Comune abbia formalmente aderito 

o Ordini professionali/ Fornitori privati 

MISURE VOLTE AD INCENTIVARE E FAVORIRE L’ACCESSO A PERCORSI DI 

ISTRUZIONE E QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE (LAUREATO E NON) 

Oltre all’attivazione di corsi di formazione, sia in presenza che in modalità webinar, durante l’orario 

lavorativo, l’Ente assicura il rispetto di quanto previsto dall’articolo 47 del CCNL del 16/11/2022, e 

in particolare del comma 2 del citato articolo, che prevede, per i lavoratori con anzianità di servizio 

di almeno cinque anni presso la stessa amministrazione (compresi gli eventuali periodi di lavoro a 

tempo determinato) con rapporto di lavoro a tempo indeterminato al 31 dicembre di ciascun anno, 

la possibilità di accedere a congedi per la formazione nella misura percentuale annua complessiva 

del 20% del personale delle diverse aree in servizio. 

VALENZA DELLA FORMAZIONE AI FINI PRODUTTIVITÀ INDIVIDUALE 

I dipendenti destinatari dei percorsi formativi indicati dal relativo Responsabile e, nel caso dei 

titolari di incarico di E.Q., indicati in accordo con il Segretario Comunale, sono tenuti a fruire dei 

corsi entro l’anno di riferimento. 

Come previsto nella direttiva Zangrillo del 24 gennaio 2025, è necessario evidenziare come “la 

partecipazione dei dipendenti ai percorsi formativi individuati ed il completamento dei medesimi è 

valutata positivamente dall’amministrazione nell’ambito della valutazione della performance 

individuale [...] il raggiungimento degli obiettivi formativi dei dipendenti rileva altresì in termini di 

risultati conseguiti e valutazione positiva ai fini delle progressioni professionali all’interno della 

stessa area e fra le aree o le qualifiche diverse”. 

COSTO DELLA FORMAZIONE 

Il presente piano della formazione troverà adeguata copertura negli attuali stanziamenti di bilancio 

di previsione 2025/2027. Eventuali esigenze ulteriori di percorsi formativi, anche al di fuori degli 

ambiti indicati in premessa e derivanti da esigenze estemporanee di adeguamenti a novità normative 

o procedimentali, potranno trovare copertura in autonomi e successivi stanziamenti a valere sul 

bilancio dell’ente o su eventuali risorse etero finanziate. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SEZIONE 4: MONITORAGGIO 



  

 

Sebbene per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non sia prevista 

la compilazione della presente sezione, si ritiene opportuno precisare che il monitoraggio viene 

svolto:  

• in riferimento alla Sottosezione 2.2 “Performance”, mediante reportistica del Nucleo di Va-

lutazione associato e sottoposto alla Giunta comunale (artt. 6 e 10, co. 1, lett. b) del D.Lgs. 

n. 150/2009; sistema di valutazione associato Unione/Comuni);  

• in riferimento alla Sottosezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza”, mediante la relazione 

annuale del RPCT, in base alle attestazioni pervenute dalle Aree organizzative dell’Ente ed 

agli esiti dei controlli successivi di regolarità, tenuto conto altresì delle verifiche svolte a cu-

ra del Nucleo di valutazione associato (attestazione assolvimento obblighi di pubblicazione) 

(art. 1, comma 14, legge n. 190/2012; indicazioni PNA dell’ANAC);  

• in riferimento alla Sottosezione 3.3 “Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale”, mediante 

revisione periodica alla luce dei fabbisogni di personale dell’Ente dei Responsabili delle 

competenti Aree organizzative mediante l’adozione delle misure ritenute più opportune in  


