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PREMESSA 

Le finalità del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) si possono riassumere come segue: 

• ottenere un migliore coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche 

amministrazioni, semplificandone i processi; 

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

cittadini e alle imprese. 

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

obiettivi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 

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

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

mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle 

esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

 

RIFERIMENTI NORMATIVI 

L’art. 6, commi da 1 a 4, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in L. 6 agosto 2021, 

n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività e organizzazione (PIAO), che 

assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa, in particolare: 

• il Piano della performance; 

• il Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza; 

• il Piano organizzativo del lavoro agile; 

• il Piano triennale del fabbisogno del personale; 

quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo 

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

Il PIAO viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance (D. Lgs. 

n. 150/2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e 

trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC, 

ai sensi della Legge n. 190/2012 e del D. Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di 

riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto 

del Ministro per la Pubblica Amministrazione, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato 

di Attività e Organizzazione. Il PIAO è stato reso attuativo: 

• dal Decreto del Presidente della Repubblica 24 giugno 2022, n. 81 (pubblicato sulla Gazzetta 

Ufficiale n. 151 del 30 giugno 2022) recante “Regolamento recante individuazione degli 

adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attività e organizzazione” (art. 6, 

comma 5, D.L. n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021), entrato in vigore il 15 luglio 2022; 

• da un Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, n. 132 (pubblicato 

sulla Gazzetta Ufficiale n. 209 del 07.09.2022) recante “Regolamento recante definizione del 

contenuto del Piano integrato di attività e organizzazione”, (art. 6, comma 6, DL n. 80/2021, 

convertito in Legge n. 113/2021), entrato in vigore il 22 settembre 2022. 

In particolare, il DPR n. 81/2022 dispone la soppressione degli adempimenti assorbiti nel PIAO, 

contiene alcune disposizioni di coordinamento, che si rendono necessarie nonostante la nuova 

qualificazione dell’intervento normativo, e prevede che il Dipartimento della Funzione Pubblica e 
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l’ANAC (per la disciplina sulla prevenzione della corruzione e per la trasparenza) effettuino un'attività 

di monitoraggio sull’effettiva utilità degli adempimenti richiesti dai piani non inclusi nel PIAO, 

all’esito della quale provvedere alla individuazione di eventuali ulteriori disposizioni incompatibili con 

la disciplina introdotta. Il D.M. n. 132/2022, invece, definisce i contenuti e lo schema tipo del PIAO, 

nonché le modalità semplificate per gli enti con meno di 50 dipendenti. 

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in 

L. 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del D.L. 30 dicembre 2021, n. 228, 

convertito, con modificazioni, dalla L. n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato 

dall’art. 7, comma 1 del D.L. 30 aprile 2022, n. 36, convertito, con modificazioni, in L. 29 giugno 

2022, n. 79, la data di scadenza per l’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione è stata 

fissata al 30 giugno 2022. 

Ai sensi dell’art. 8, comma 2, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 

giugno 2022, n. 132 concernente la definizione del contenuto del PIAO in ogni caso di differimento 

del termine previsto a legislazione vigente per l’approvazione dei bilanci di previsione, il termine di 

cui all’art. 7, comma 1 del suddetto decreto, è differito di trenta giorni successivi a quello di 

approvazione dei bilanci. 

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

132 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le 

amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di 

cui all’art. 3, comma 1, lett. c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di 

quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, comma 16, 

della Legge n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a: 

a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

d) concorsi e prove selettive; 

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 

(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli 

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi 

e trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di 

disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi 

di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validità il Piano è modificato 

sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. Le pubbliche amministrazioni con 

meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di cui all’art. 6 “Modalità semplificate 

per le pubbliche amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti” del Decreto del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, n. 132 concernente la definizione del contenuto del 

Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti, oltre alle suddette attività di cui all’art. 3, comma 

1, lett. c), n. 3), sono tenute alla predisposizione del PIAO limitatamente alle seguenti disposizioni: 

• all’art. 4, comma 1, lett. a) Struttura organizzativa: in questa sottosezione è illustrato il 

modello organizzativo adottato dall’Amministrazione e sono individuati gli interventi e le azioni 
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necessarie programmate di cui all’art. 3, comma 1, lettera a) (Valore pubblico); 

• all’art. 4, comma 1, lett. b) Organizzazione del lavoro agile: in questa sottosezione sono 

indicati, in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione 

collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, 

anche da remoto, adottati dall’amministrazione. A tale fine, ciascun Piano deve prevedere: 

1) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non pregiudichi in alcun modo 

o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti; 

2) la garanzia di un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità agile, 

assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell’esecuzione della prestazione lavorativa in 

presenza; 

3) l’adozione di ogni adempimento al fine di dotare l’amministrazione di una piattaforma  digitale o 

di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la più assoluta riservatezza 

dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della 

prestazione in modalità agile; 

4) l’adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente; 

5)  l’adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e 

tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta; 

• all’art. 4, comma 1, lett. c) Piano triennale dei fabbisogni di personale: indica la consistenza 

di personale al 31 dicembre dell’anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per 

inquadramento professionale e deve evidenziare: 

1) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e la 

stima dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, 

operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o 

dismissioni di servizi, attività o funzioni; 

Sulla base del quadro normativo di riferimento, e in una visione di transizione dall’attuale alla 

nuova programmazione, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2023-2025 ha quindi il compito 

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

sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani. 
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PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E ORGANIZZAZIONE 2025-2027 
 

SEZIONE 1 - SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di Seulo 

Indirizzo Piazza del Popolo, 3 

Recapito telefonico 078258109 

Indirizzo sito internet https://comune.seulo.ca.it 

E-mail protocollo@comune.seulo.ca.it 

PEC protocollo@pec.comune.seulo.ca.it 

Codice fiscale/Partita IVA 00160490918 

Sindaco Enrico Salvatore Murgia  

Numero dipendenti al 31.12.2024 8 

Numero abitanti al 31.12.2024 766 

 

SEZIONE 2 -  VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 
Sottosezione 2.1 Valore pubblico 

    Obiettivi per il miglioramento della salute di genere.  

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2025-2027 – COMUNE DI SEULO 
La parità tra donne e uomini è uno dei diritti fondamentali dell'Unione Europea, principio comune e 

condizione imprescindibile per il raggiungimento degli obiettivi di crescita, occupazione e coesione sociale. 

Come evidenziato dalla Commissione Europea nella Strategia per la parità di genere 2020/2025 finora 

nessuno Stato membro dell’Unione Europea ha realizzato la parità tra uomini e donne: i progressi sono 

lenti, persistono divari di genere nel mondo del lavoro e a livello di retribuzioni, assistenza e pensioni, nelle 

posizioni dirigenziali e nella partecipazione alla vita politica e istituzionale. 

Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), nell’ambito di linee progettuali che impegnano il nostro 

Paese in una riforma del pubblico impiego, è orientato all’inclusione di genere e al contrasto alle 

discriminazioni prevedendo interventi sul reclutamento, sulle modalità di selezione, sulla composizione 

delle commissioni esaminatrici, sulle competenze, sulla formazione, sulla mobilità, sui principi etici e sul 

rafforzamento dell’impegno a favore dell’equilibrio di genere. 

Ai sensi dell’articolo 7, comma 1 D.lgs. n. 165/2002 “Le pubbliche  amministrazioni  garantiscono  parità  

e   pari opportunità tra  uomini  e  donne  e  l'assenza  di  ogni  forma  di discriminazione, diretta e indiretta, 

relativa al  genere,  all'età, all'orientamento  sessuale,  alla  razza,  all'origine  etnica,  alla disabilità, alla 

religione o alla lingua,  nell'accesso  al  lavoro, nel trattamento  e  nelle  condizioni  di  lavoro,  nella  

formazione professionale, nelle promozioni e  nella  sicurezza  sul  lavoro.  Le pubbliche amministrazioni 

garantiscono altresì' un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a 

rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno”. 

Il D.lgs. n. 198/2006 in materia di promozione delle pari opportunità, prevenzione e contrasto delle 

discriminazioni per motivi sessuali, prevede all'articolo 48 la predisposizione da parte delle 

Amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, Province, Comuni ed Enti pubblici non 

economici di piani di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, 

impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Le azioni 



6 
 

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

rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e donne. 

L’uguaglianza di genere rappresenta pertanto un tema di grande importanza nella Pubblica 

Amministrazione: per tale motivo in base agli obiettivi indicati dall’articolo 5 del D.L. n. 36/2022 convertito 

in Legge n. 79/2022 il Ministero per la Pubblica Amministrazione e il Ministero per le Pari Opportunità e 

la Famiglia hanno elaborato linee guida per supportare le pubbliche amministrazioni nella creazione di un 

ambiente di lavoro inclusivo e rispettoso della parità di genere. 

Con l'obiettivo 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, viene predisposto per il Triennio 

2023/2025 un piano di azioni positive teso ad assicurare il superamento della disparità di genere tra 

lavoratrici e lavoratori ed assicurare il benessere organizzativo dei dipendenti, nel rispetto del C.C.N.L. e 

della normativa vigente. 

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute di genere 

dell’Amministrazione. La programmazione potrà essere oggetto di revisione annuale a scorrimento, in 

relazione ai mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi. 

 
Analisi personale dipendente  
Alla data del 31/12/2024 l’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo 

indeterminato e/o determinato presenta il seguente quadro di raffronto tra uomini e donne lavoratori: 

 

SEGRETARIO COMUNALE 

 Donna Uomo Totale 

- - - 

VACANTE - - - 

 

PERSONALE DIPENDENTE A TEMPO INDETERMINATO 

Categoria/Classificazione Donne Uomini Totale 

-P.O. – Area funzionari e 

dell’elevata 

qualificazione 

2 1 3 

  Area istruttori 2 2 4 

Area degli Oeratori esperi 0 1 1 

Totale 4 4 8 

 

 

 

AZIONI POSITIVE 2025-2027 - Obiettivi per il miglioramento della salute di genere 
 

Obiettivo 1: Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni 
 L’Ente si impegna a porre in essere ogni azione utile e necessaria ad evitare che si verifichino sul posto di 

lavoro situazioni conflittuali determinate da pressioni o molestie sessuali, mobbing, atteggiamenti miranti 

ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta, atti vessatori correlati alla sfera privata del 

lavoratore o della lavoratrice sotto forma di discriminazioni.  
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Azioni: ascolto personale dipendente, codici etici e di condotta idonei a prevenire o rimuovere situazioni 

di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche-mobbing. Formazione per innalzare il livello 

di consapevolezza sul tema delle molestie di genere. 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Settore – Segretario Comunale 

Finanziamento: non necessario 

Destinatari: tutti i dipendenti.  

Periodo realizzazione: triennio 2025/2027 

 

Obiettivo n. 2 Promuovere pari opportunità nell’ambito della formazione, aggiornamento e 
qualificazione professionale. 
Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti di sviluppare una crescita 

professionale e/o di carriera.  

Azioni: I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili anche per coloro 

che hanno obblighi di famiglia oppure con orario di lavoro part-time. Predisporre riunioni di Area con 

ciascun Responsabile al fine di monitorare la situazione del personale e proporre iniziative formative 

specifiche in base alle effettive esigenze, da vagliare successivamente anche in raccordo con il Segretario 

Comunale.  

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Settore – Segretario Comunale 

Finanziamento: stanziamenti previsti in bilancio per la formazione del personale 

Destinatari: tutti i dipendenti. 

Periodo realizzazione: triennio 2025/2027 

 

Obiettivo n. 3 Utilizzo di forme di orario flessibile finalizzate al superamento di specifiche situazioni 
di disagio. 
Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, anche mediante una 

diversa organizzazione del lavoro. Favorire il lavoro per obiettivi. Accesso al lavoro agile, flessibilità oraria, 

permessi, aspettative, congedo. Promuovere pari opportunità fra uomini e donne in condizioni di svantaggio 

al fine di trovare una soluzione che permetta di conciliare vita professionale e familiare, per problematiche 

legate alla genitorialità, accudimento familiari ex Legge n. 104/1992, per la formazione professionale. 

Azioni: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e 

personali. 

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Settore – Ufficio Personale - Segretario Comunale.  

Finanziamento: non necessario 

Destinatari: tutti i dipendenti  

Periodo realizzazione: triennio 2025/2027 

 
Obiettivo n. 4: Rilevazione nel triennio 2025/2027 dei seguenti dati allo scopo di monitorare l’efficacia 
delle azioni dell’Amministrazione a favore dell’uguaglianza di genere: 

 Rapporto tra donne e uomini per area, categoria giuridica, tipologia incarico; 

 Rapporto tra donne e uomini titolari di contratti di lavoro part time; 

 Rapporto tra donne e uomini che accedono al lavoro agile; 

 Rapporto tra numero medio di giorni/ore di formazione fruiti da donne e uomini su base annuale. 

 
 

Sottosezione 2.2 Performance 
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Verbale Nucleo di Valutazione n. 1 del 13.05.2025: Definizione obiettivi specifici di Performance 2025 

come di seguito elencati: 

 

Programmazione Obiettivi di Performance 2025 
Unità Organizzativa 

P
R

O
G

R
A

M
M

A
Z

IO
N

E
 D

E
G

L
I 

O
B

IE
T

T
IV

I 
S

P
E

C
IF

IC
I 

D
I 

P
E

R
F

O
R

M
A

N
C

E
 I

N
D

IV
ID

U
A

L
E

 

Obiettivo Specifico 

P. Individuale 

Erogazione benefici, contributi e 
sussidi ad enti e organizzazioni 
culturali e sportive 
 

AT.1 AMMINISTRATIVO 

Obiettivo Specifico 

P. Individuale 

Aggiornamento Piattaforma 
funzionamento dell’ANPR per il 
subentro in ANSC 
 

AT.2 AMMINISTRATIVO 

Obiettivo Specifico 

P. Individuale 
Piano annuale flussi di cassa FP. 1 FINANZIARIO E TRIBUTI 

Obiettivo Specifico 

P. Individuale 

Attività di accertamento IMU e 

TARI - Anno 2020/2021 
FP.2 FINANZIARIO E TRIBUTI 

Obiettivo Specifico 

P. Individuale 

Gestione del cantiere Lavoras  e 

cantiere verde  
UT.1 TECNICO 

Obiettivo Specifico 

P. Individuale 

Incarichi di progettazione Atto 

Aggiuntivo Programmazione 

Territorriale 

UT.2 TECNICO 

Obiettivo Specifico 

P. Individuale 

Gestione Servizi Cimiteriali 
UT.3 TECNICO 

Obiettivo Specifico 

P. Individuale 

 

Gestione delle Terre Pubbliche 

gravate da Uso Civico 

UT.4 TECNICO 
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Sottosezione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

Premessa 

La sottosezione assorbe il Piano di prevenzione della corruzione e della trasparenza soppresso ex

art. 1, comma 1, lettera d) D.P.R. n. 81/2022.  

In data 19 dicembre 2023, con propria deliberazione n. 605, ANAC ha approvato l’aggiornamento 

2023 al Piano Nazionale Anticorruzione 2022-2024, per rispondere all’esigenza di supportare le 

amministrazioni e gli enti al fine di presidiare l’area dei contratti pubblici con misure di prevenzione 

della corruzione e per la promozione della trasparenza che possano costituire una risposta efficace 

e calibrata rispetto ai rischi corruttivi rilevabili in tale settore dell’agire pubblico. 

Come noto, la disciplina in materia è stata innovata dal d.lgs. 31 marzo 2023, n. 36 “Codice dei 

contratti pubblici in attuazione dell'articolo 1 della legge 21 giugno 2022, n. 78, recante delega al 

Governo in materia di contratti pubblici”, intervenuto in costanza di realizzazione degli obiettivi 

del PNRR/PNC e in un quadro normativo che, come già indicato nel PNA 2022, presenta profili di 

complessità per via delle numerose disposizioni derogatorie via via introdotte. 

Ciò nonostante, ad avviso dell’Autorità, la parte speciale del PNA 2022 dedicata ai contratti 

pubblici risulta sostanzialmente ancora attuale. Pertanto, con l’Aggiornamento 2023, si è inteso 

fornire solo limitati chiarimenti e modifiche a quanto previsto nel PNA 2022, al fine di introdurre, 

ove necessario, riferimenti alle disposizioni del nuovo codice. 

Il PNA 2022 rimane dunque lo strumento attraverso il quale ANAC codifica il percorso di 

integrazione della disciplina di prevenzione della corruzione e della trasparenza all’interno del 

Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), a sua volta introdotto nel nostro ordinamento 

dal d.P.R. n. n. 81 del 30 giugno 2022 e dal Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 

n. 132 del 30 giugno 2022. 

 

ANAC, con la Delibera n. 31 del 30 gennaio 2025, ha adottato l’Aggiornamento 2024 al PNA 2022 

con indicazioni operative per i comuni con popolazione al di sotto dei 5000 abitanti e con meno di 

50 dipendenti, descrivendo in modo organizzato i possibili contenuti e gli elementi indispensabili 

per la redazione della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO. Inoltre, fornisce 

precisazioni e suggerimenti che tengono conto dei rischi di corruzione ricorrenti nelle piccole 

amministrazioni comunali e individua gli strumenti di prevenzione della corruzione da adattare alla 

realtà di ogni organizzazione, consentendo di massimizzare l’uso delle risorse a disposizione 

(umane, finanziare e strumentali) per perseguire più agevolmente i rispettivi obiettivi strategici e, 

al contempo, migliorare complessivamente la qualità dell’azione amministrativa. In altri termini,

l’Aggiornamento 2024 intende essere una guida per la strutturazione e la compilazione della 

sezione del PIAO e per la autovalutazione dello stesso piano. 

Una efficace azione di prevenzione della corruzione comporta il coinvolgimento di tutti coloro che 

operano nell’amministrazione, mediante continue e fattive interlocuzioni con il Responsabile della 

prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT) da parte dei vari soggetti responsabili delle 

diverse aree gestionali. L’importante ruolo di impulso e coordinamento del sistema di prevenzione 

affidato al RPCT, con riferimento sia alla fase di predisposizione della sezione “Rischi corruttivi e 

trasparenza” del PIAO che a quella di monitoraggio, non deve essere, infatti, inteso come una 

deresponsabilizzazione di altri attori.  

Solo con la partecipazione attiva di tutti coloro, a vario titolo coinvolti o responsabili delle attività 

dell’amministrazione locale, è possibile conseguire una migliore condivisione degli obiettivi e la 
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diffusione delle “buone pratiche”, per una maggiore e concreta efficacia degli strumenti e delle 

azioni realizzate. La collaborazione fra questi soggetti deve essere continua e riguardare l’intera 

attività di predisposizione e attuazione della strategia di prevenzione, contribuendo a creare un 

contesto istituzionale e organizzativo di reale supporto al RPCT. Il RPCT può specificare all’interno 

della sezione i compiti principali e le responsabilità dei vari attori coinvolti nel processo di 

formazione e attuazione delle misure di prevenzione della corruzione. 

Nell’ottica del presente Piano, così come d’altronde previsto dal legislatore nazionale, la 

prevenzione della corruzione è dunque una dimensione cruciale per la creazione del Valore 

Pubblico, ma ha, ad un tempo, anche una natura trasversale a tutte le attività volte alla realizzazione 

della missione istituzionale dell’ente.  

Tradotto operativamente la sezione definisce:  

a) gli obiettivi strategici in tema di anticorruzione;  

b) a quali rischi si va incontro nell’azione amministrativa in generale;  

d) e in quella particolare legata a ciclo delle performance e dunque anche della generazione di valore 

pubblico e le corrispondenti contromisure. 

 

2.3.1 Soggetti della strategia di prevenzione della corruzione. 
I soggetti che concorrono alla strategia di prevenzione della corruzione sono: 

 Autorità nazionale anticorruzione: la strategia nazionale di prevenzione della corruzione, 

secondo la Legge n. 190/2012, si attua mediante il Piano nazionale anticorruzione (PNA) 

adottato dall’Autorità Nazionale Anticorruzione (ANAC). Il PNA individua i principali rischi 

corruttivi, rimedi, obiettivi, tempi e modalità di adozione e attuazione delle misure di contrasto 

al fenomeno corruttivo. 
 

 Giunta Comunale: organo di indirizzo politico cui competono la definizione e approvazione 

degli obiettivi in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza. Ai sensi dell'art. 19, 

comma 5, lett. b), del D.L. n. 90/2014, convertito in legge n. 114/2014, l’organo deputato 

all’adozione della programmazione per la gestione dei rischi corruttivi e della trasparenza, oltre 

che per la mancata approvazione e pubblicazione del piano nei termini previsti dalla norma ha 

responsabilità in caso di assenza di elementi minimi della sezione. 

 

 Responsabile per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza (RPCT): l’articolo 

1, comma 7 L. n. 190/2012 prevede che l’organo di indirizzo individui il responsabile per la 

prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT). Il Responsabile della Prevenzione 

della Corruzione e Trasparenza di questo Ente è il Segretario Comunale Dott. Daniele Roccu 

nominato con decreto del Sindaco n. 1 del 10/01/2023. Il RPCT assume svolge i seguenti 

compiti: a) elabora e propone all’organo di indirizzo politico, per l’approvazione, la sezione 

“Rischi Corruttivi e Trasparenza” del PIAO; b) verifica l'efficace attuazione e l’idoneità del 

piano; c) comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate e le relative 

modalità applicative e vigila sull'osservanza del piano; d) 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; e) definisce le procedure per selezionare e formare 

i dipendenti destinati ad operare in settori di attività particolarmente esposti alla corruzione f) 

individua il personale da inserire nei programmi di formazione per percorsi sui temi dell'etica e 
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della legalità; g) verifica l'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici che svolgono attività per 

le quali è più elevato il rischio di malaffare, fermo il comma 221 della legge n. 208/2015 che 

prevede “(…) 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”; h) 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; i) 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; j) trasmette all’OIV informazioni e documenti quando richiesti dallo 

stesso organo di controllo; k) segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le eventuali disfunzioni 

inerenti all'attuazione delle misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza; 

l) indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in 

materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza; m) 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”; n) quando richiesto, 

riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di prevenzione della 

corruzione e per la trasparenza; o) quale responsabile per la trasparenza, svolge un'attività di 

controllo sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, 

assicurando completezza, chiarezza e aggiornamento delle informazioni pubblicate; p) 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; 

  

 Titolari di Posizione Organizzativa (PO) - Elevata Qualificazione: danno comunicazione al 

RPCT di fatti, attività o atti, che si pongano in contrasto con le direttive in materia di prevenzione 

della corruzione e trasparenza. Garantiscono il tempestivo e regolare flusso delle informazioni 

da pubblicare ai fini del rispetto degli obblighi di legge in materia di trasparenza e pubblicità. 

Partecipano al processo di gestione dei rischi corruttivi. Applicano e fanno applicare, da parte 

di tutti i dipendenti assegnati alla propria responsabilità, le disposizioni in materia di 

prevenzione della corruzione e trasparenza. Propongono eventuali azioni migliorative delle 

misure di prevenzione della corruzione. Adottano o propongono l’adozione di misure gestionali, 

quali l’avvio di procedimenti disciplinari, la sospensione e rotazione del personale. 

 

 Dipendenti: partecipano al processo di valutazione e gestione del rischio in sede di definizione 

delle misure di prevenzione della corruzione. Osservano le misure di prevenzione della 

corruzione e di trasparenza contenute nella presente sezione del PIAO. Osservano le disposizioni 

del Codice di comportamento nazionale dei dipendenti pubblici e del codice di comportamento

 integrativo dell’Amministrazione con particolare riferimento alla segnalazione di casi 

personali di conflitto di interessi. Partecipano alle attività di formazione in materia di 

prevenzione della corruzione e trasparenza organizzate dall’Amministrazione. Segnalano le 

situazioni di illecito al Responsabile della Prevenzione della Corruzione o all’U.P.D.  

 

 Organismo di valutazione: partecipa al processo di gestione del rischio; considera i rischi e le 

azioni inerenti la prevenzione della corruzione nello svolgimento dei compiti ad essi attribuiti; 

svolge compiti propri connessi all’attività anticorruzione nel settore della trasparenza 
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amministrativa; esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato 

dall’Amministrazione comunale; verifica la corretta applicazione del piano di prevenzione della 

corruzione da parte dei Responsabili di Settore ai fini della corresponsione della indennità di 

risultato; verifica coerenza dei piani triennali per la prevenzione della corruzione con gli 

obiettivi stabiliti nei documenti di programmazione strategico - gestionale, anche ai fini della 

validazione della Relazione sulla performance; verifica i contenuti della Relazione sulla 

performance in rapporto agli obiettivi inerenti alla prevenzione della corruzione e alla 

trasparenza, potendo chiedere, inoltre, al Responsabile della prevenzione della corruzione e 

della trasparenza le informazioni e i documenti necessari per lo svolgimento del controllo e 

potendo effettuare audizioni di dipendenti; riferisce all’ANAC sullo stato di attuazione delle 

misure di prevenzione della corruzione e della trasparenza. 

 

 Revisore dei conti: Analizza e valuta, nelle attività di propria competenza, e nello svolgimento 

dei compiti ad esso attribuiti, le azioni inerenti la prevenzione della corruzione ed i rischi 

connessi, riferendone al Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza. 

Esprime pareri obbligatori sugli atti di rilevanza economico-finanziaria di natura 

programmatica. 

 Ufficio procedimenti disciplinari: Svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria 

competenza. Provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorità giudiziaria. 

Propone l’aggiornamento del Codice di comportamento. 

 
PIANO TRIENNALE PER LA PREVEZIONE DELLA CORRUZIONE E LA 

TRASPARENZA – COMUNE DI SEULO – TRIENNIO 2025-2027 
 

2.3.2. L’analisi del contesto esterno ed interno. 
L’analisi del contesto esterno rappresenta una importante fase del processo di gestione del rischio; in 

tal senso, appare opportuno l’acquisizione di informazioni sulle dinamiche territoriali, caratteristiche 

socio-economiche del territorio, dati sulla criminalità organizzata, al fine di identificare gli elementi che 

possono influenzare l’attività amministrativa in termini di esposizione al rischio corruttivo.  

 
DINAMICHE DEMOGRAFICHE 
Al 31/12/2024, il Comune di Seulo conta n. 766 abitanti. Si registra un elevato indice di vecchiaia, con 

una maggiore richiesta di servizi di carattere sociale 

 

 DINAMICHE ECONOMICHE 
Il dato relativo all’economia agro pastorale, letto in maniera integrata con le dinamiche demografiche 

in atto, lascia emergere un quadro non particolarmente positivo. La riduzione dell’occupazione, il 

crescente disagio reddituale, la prevalenza di cittadini di età superiore ai 65 anni, portano a pensare che 

le politiche sociali possano essere influenzate da tali dinamiche. 

 
CRIMINALITÀ E SICUREZZA NEL TERRITORIO 

Secondo le 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 
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organizzato, ma estranee alle modalità ed alle finalità criminali tipiche dei sodalizi mafiosi 

tradizionali. 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 quali il trasporto e lo smaltimento di rifiuti, l'impianto e la gestione delle 

energie rinnovabili. Si registrano forme di criminalità predatoria dedita ai furti, rapine agli uffici 

postali ed agli istituti bancari. 

Gli atti intimidatori nei confronti degli amministratori di Enti locali costituiscono una 

fenomenologia delittuosa legata ad una distorta e consolidata interpretazione dei diritti del cittadino, 

un’impropria rappresentazione delle prerogative e delle attribuzioni dei gestori la “cosa pubblica”. 

L’analisi del contesto interno riguarda: 

 la struttura organizzativa dell’Ente (dato numerico del personale, distribuzione dei ruoli e 

delle responsabilità attribuite, qualità e quantità del personale, le risorse finanziarie di cui si 

dispone, rilevazioni di fatti corruttivi interni che si siano verificati, esiti di procedimenti 

disciplinari conclusi, segnalazioni di whistleblowing). La struttura organizzativa viene 

analizzata e descritta nella sezione Organizzazione e capitale umano. 

 la mappatura dei processi, consistente nella individuazione e analisi dei processi produttivi.

Nell’anno 2024 non si sono registrati fatti corruttivi o disfunzioni amministrative significative. 

 
La mappatura dei processi 
 

Le aree di rischio previste dal PNA per le quali è stata realizzata la mappatura dei processi del 

Comune sono le seguenti: 

1. Acquisizione e progressione del personale 

2. Contratti pubblici; 

3. Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico 

diretto e immediato; 

4. Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico

diretto e immediato. 

5. Governo del territorio; 

6. Gestione entrate, spese e patrimonio; 

7. Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni; 

8. Incarichi e nomine; 

9. Affari legali e contenzioso; 

 

Si prevede altresì l’area “Altri servizi” che ricomprende processi tipici degli enti territoriali, in 

genere privi di rilevanza economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal 

PNA quali la gestione del protocollo, il funzionamento degli organi collegiali, l’istruttoria delle 

deliberazioni, ecc. Non vengono mappati i processi gestiti in forma associata attraverso la Comunità 

Montana Sarcidano e Barbagia di Seulo. 

Il RPCT ha consultato le posizioni organizzative dell’ente al fine di redigere la “Mappatura dei 

processi a catalogo dei rischi” (Allegato A). 
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2.3.3 Valutazione del rischio 
 

La valutazione del rischio è la macro-fase del processo di gestione in cui il rischio viene identificato, 

analizzato e confrontato con altri rischi, al fine di individuare le priorità di intervento e le possibili 

misure organizzative correttive e preventive (trattamento del rischio). Si articola in tre fasi: 

1) identificazione degli eventi rischiosi: ha l’obiettivo di individuare comportamenti o fatti che 

possono verificarsi in relazione ai processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite cui 

si concretizza il fenomeno corruttivo. L’identificazione dei rischi deve includere tutti gli 

eventi rischiosi che, anche solo ipoteticamente, potrebbero verificarsi. In questa fase, il 

coinvolgimento della struttura organizzativa è fondamentale poiché i responsabili degli 

uffici avendo una conoscenza approfondita delle attività svolte dall’amministrazione, 

possono facilitare l’identificazione degli eventi rischiosi. I rischi sono identificati attraverso: 

a) la consultazione ed il confronto dei soggetti coinvolti, tenendo presente le specificità 

dell’ente, di ciascun processo e del livello organizzativo in cui il processo si colloca; b)

valutando precedenti procedimenti giudiziari e disciplinari che hanno interessato 

l'amministrazione (non ne risultano presso questo Ente); c) applicando i criteri di 

discrezionalità, rilevanza esterna, complessità del processo, valore economico, razionalità 

del processo, controlli, impatto economico, impatto organizzativo, economico e di 

immagine; 

2) analisi del rischio: ha il duplice obiettivo di comprendere in modo approfondito gli eventi 

rischiosi identificati, attraverso l’analisi dei fattori abilitanti alla corruzione che agevolano 

il verificarsi di comportamenti o fatti di corruzione, di stimare il livello di esposizione al 

rischio, di individuare specifiche misure di trattamento. Ai fini dell’analisi del livello di 

esposizione al rischio è necessario: a) scegliere l’approccio valutativo di tipo qualitativo 

(l’esposizione al rischio è stimata in base a motivate valutazioni, espresse dai soggetti 

coinvolti nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se supportate da dati, in 

genere non prevedono una rappresentazione di sintesi in termini numerici), o 

quantitativo (si utilizzano analisi statistiche o matematiche per quantificare il rischio in 

termini numerici). ANAC suggerisce di adottare l’approccio di tipo qualitativo, dando 

ampio spazio alla motivazione della valutazione e garantendo la massima trasparenza; 

b) individuare i criteri di valutazione quali livello di interesse esterno, grado di 

discrezionalità del decisore interno, manifestazione di eventi corruttivi in passato, opacità 

del processo decisionale, grado attuazione misure, livello di collaborazione del responsabile 

del processo nell’elaborazione, aggiornamento e monitoraggio del piano, grado di 

attuazione delle misure di trattamento, dati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico 

dei dipendenti, segnalazioni pervenute, ulteriori dati in possesso dell’Amministrazione; c) 

rilevare dati e informazioni; d) formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato. 

L'analisi è stata svolta con metodologia di tipo qualitativo ed è stata applicata una scala 

ordinale di maggior dettaglio rispetto a quella suggerita dal PNA (trascurabile, basso, 

medio, elevato, critico): 
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Livello di rischio Valore 
Trascurabile 1 

Rischio basso 2 

Rischio medio 3 

Rischio elevato 4 

Rischio critico 5 

 

Il RPCT ha applicato gli indicatori proposti dall'ANAC ed ha proceduto ad autovalutazione 

degli stessi con metodologia di tipo qualitativo. I risultati dell'analisi sono stati riportati 

nell’ALLEGATO B - “Analisi dei rischi”. 

3) ponderazione del rischio: fase conclusiva del processo di valutazione del rischio con la quale 

vengono stabilite le azioni da intraprendere per ridurre l’esposizione al rischio e le priorità 

di trattamento dei rischi, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in cui 

la stessa opera. 

 

 

2.3.4 Trattamento del rischio 

Il trattamento del rischio consiste nell’individuare e valutare le misure generali e specifiche che 

debbono essere predisposte per neutralizzare o ridurre il rischio sulla base delle priorità emerse in 

sede di valutazione degli eventi rischiosi. 

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

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

per la loro stabilità nel tempo. 

 

Le misure specifiche, che si affiancano ed aggiungono sia alle misure generali sia alla trasparenza, 

agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi e si caratterizzano per l’incidenza su 

problemi peculiari. 

L’individuazione e la valutazione delle misure è compiuta dal Responsabile per la prevenzione con 

il coinvolgimento dei dipendenti dell’Ente identificando annualmente le aree “sensibili” di

intervento su cui intervenire. Le decisioni circa la priorità del trattamento si basano essenzialmente 

sui seguenti fattori: 

 livello di rischio: maggiore è il livello, maggiore è la priorità di trattamento; 

 obbligatorietà della misura; 

 impatto organizzativo e finanziario connesso all’implementazione della misura. Le misure 

sono state puntualmente indicate e descritte nell’Allegato C. 

 

Obiettivi per la prevenzione della corruzione e la trasparenza 

L’amministrazione prevede come obiettivi strategici in materia di Anticorruzione e Trasparenza: 
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MISURA AZIONI TEMPI 
REALIZZAZIONE 

RESPONSABILI 

Conflitto di interessi Segnalazione immediata del 

dipendente di ogni situazione 

di conflitto anche potenziale e 

astensione. I responsabili 

verificano puntualmente che 

il dipendente rilasci nei 

termini di legge la 

dichiarazione. Il RPCT 

verifica annualmente la 

veridicità del 30% delle 

dichiarazioni rese in merito. 

Tempestiva Po e RPCT 

Inconferibilità e 

incompatibilità 

incarichi 

Obbligo acquisire 

dichiarazione insussistenza di 

cause di inconferibilità 

incompatibilità. 

Il RPCT verifica annualmente 

la veridicità del 30% delle 

dichiarazioni rese in merito. 

Tempestiva Po e RPCT 

Formazione 

commissioni 

Acquisizione dichiarazione 

assenza cause ostative ex art 

35 bis D.lgs. n. 165/2001 

Il RPCT verifica annualmente 

la veridicità del 30% delle 

dichiarazioni rese in merito. 

Tempestiva Po e RPCT 

Incarichi extra 

istituzionali 

Divieto di incarichi senza la 

preventiva autorizzazione 

dell’Amministrazione 

Tempestiva Tutti i dipendenti 

Divieto attività 

successiva alla 

cessazione dal 

servizio 

PANTOUFLAGE 

Dichiarazione dipendente al 

momento della cessazione dal 

servizio o dall’incarico 

Con la presente il sottoscritto 

(…) dichiara di conoscere 

l’art. 1, comma 42, lett. l), 

della L. n. 190/2012 che ha 

inserito all’art. 53 del D.Lgs. 

n. 165/2001 il comma 16-ter 

e come tale si impegna al 

pieno rispetto di tale norma. 

 

Previsione nei bandi di gara 

di specifica dichiarazione da 

parte dei concorrenti 

 

Tempestiva Tutti i dipendenti 
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Previsione nei contratti 

stipulati con gli operatori 

economici 

 

Il RPCT verifica annualmente 

un campione del 10% dei 

contratti stipulati 

Formazione 

anticorruzione e 

trasparenza 

 Entro il 15/12 di 

ogni anno 

Tutti i dipendenti 

Rotazione ordinaria 

personale 

La dotazione organica 

dell’ente è assai limitata e 

non consente l’applicazione. 

Entro il 31/12 di 

ogni anno 

RPCT 

Patti di integrità e 

legalità 

Sottoscrizione patti in sede di 

gara. 

Il RPCT verifica annualmente 

un campione del 10% dei 

contratti stipulati 

Tempestivo Tutti i dipendenti 

Controlli successivi Campione maggiorato atti 

sottoposti al controllo in 

relazione a quelli adottati 

nell’ambito dei processi 

classificati con rischio elevato 

o critico. 

Semestrale RPCT 

Contratti pubblici I RUP dei processi di: a) 

affidamento diretto; b) 

procedura negoziata per i 

servizi e le forniture; c) 

procedura negoziata per 

i lavori; d) procedure in 

deroga; e) procedure attinenti 

alla modifica dei contratti e 

alle varianti in corso d’opera; 

devono utilizzare la check list 

predisposta dall’ANAC. 

Il RPTC verifica annualmente 

la compilazione della check 

list in un campione del 10% 

dei processi 

Tempestiva Tutti i dipendenti 

 

2.3.5 Trasparenza 

Ai sensi dell'art. 1 del D.lgs. n. 33/2013 la trasparenza è l’accessibilità totale a dati e documenti 

delle pubbliche amministrazioni, consentita allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere 

la partecipazione all'attività amministrativa, favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento 
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delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche. 

L’amministrazione ritiene che la trasparenza sia la misura principale per contrastare i fenomeni 

corruttivi come definiti dalla legge n. 190/2012. Si perseguono i seguenti obiettivi: 

a) trasparenza quale reale, effettiva e totale accessibilità alle informazioni su organizzazione e 

attività dell’amministrazione; 

b) consentire a chiunque l’esercizio dell’accesso civico semplice e generalizzato; 

c) Registro delle richieste di accesso contenente l’elenco delle richieste con oggetto e data, relativo 

esito e indicazione della data della decisione. Il registro è pubblicato, oscurando i dati personali 

eventualmente presenti, e tenuto aggiornato almeno ogni sei mesi in “amministrazione trasparente”, 

“altri contenuti – accesso civico”; 

d) attuazione obblighi di pubblicazione secondo l’Allegato D Misure di trasparenza, secondo le 

scadenze temporali “tempestivamente”, su base annuale, trimestrale o semestrale. 

Con riferimento agli obblighi di pubblicazione, la responsabilità è in capo al Responsabile 

dell’Ufficio amministrativo – contabile che con proprio provvedimento individua i dipendenti 

responsabili della procedura di pubblicazione all’interno del proprio servizio. 

Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza svolge attività di controllo

sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione, assicurando completezza, chiarezza e 

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

all'Organismo indipendente di valutazione (OIV), all'Autorità nazionale anticorruzione e, nei casi 

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

pubblicazione. 

In adempimento di quanto previsto dal PNA 2022 – sez. 10.2.1 negli enti con meno di 50 dipendenti 

il monitoraggio va limitato ad un campione di obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa 

vigente. 

 

Con Delibera ANAC 495 del 25 settembre 2024, l’Autorità ha pubblicato i tre Schemi di 

pubblicazione già validati - da attivare dall’Ente entro dodici mesi - e relativi alla Sezione AT –

Pagamenti dell’Amministrazione/Dati sui pagamenti; a quella dell’Organizzazione / Titolari di 

incarichi/Articolazione degli Uffici/ Telefono e posta elettronica; per finire con quella dei Controlli 

su Organizzazione (OIV, Contabili; Corte dei Conti). 
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SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 
3.1 Struttura organizzativa 
 
Livelli di responsabilità organizzativa  
 
Le posizioni apicali nell’Ente sono ricoperte da 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 settore 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 dei 

Settori sopra individuate è la seguente: 

− al vertice del settore amministrativo vi è un Responsabile di Settore incaricato di Elevata 

Qualificazione, ex Cat. D, profilo professionale di “Istruttore direttivo Amministrativo”; 

− al vertice del Settore Finanziario vi è un Responsabile di Settore incaricato Elevata Qualificazione, 

Cat. D, profilo professionale di “Istruttore direttivo Finanziario”; 

− al vertice del Settore Tecnico vi è un Responsabile di Settore incaricato di Elevata Qualificazione, 

Cat. D, profilo professionale di “Istruttore direttivo Tecnico”; 

 
Al vertice della struttura organizzativa vi è il Segretario comunale a scavalco, con funzioni di 

coordinamento, impulso e raccordo tra i diversi settori. 

 
3.2 Organizzazione del lavoro agile 
Dopo il periodo dell’emergenza sanitaria da Covid-19, durante la quale il lavoro agile è stato la modalità 

ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche amministrazioni di cui all’art. 1, 

comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001, si ritiene opportuno includere nella presente sotto-sezione del PIAO 

apposito regolamento disciplinante le 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. 

 
Art. 1 - Definizioni 

Ai fini del presente regolamento si intende per: 

“lavoro in presenza”: attività lavorativa prestata presso la sede dell’ufficio o del servizio a cui è 

assegnato il dipendente; 

“sede di lavoro”: locali ove ha sede l’Ente ed ove il dipendente espleta ordinariamente la sua attività 

lavorativa; 

“Smart working” o “Lavoro agile”: una modalità 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 di conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e l’innovazione organizzativa 
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garantendo, al contempo, l’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro, consistente in una prestazione di lavoro 

subordinato svolta con le seguenti modalità: 

- 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; 

possibilità di utilizzo di strumenti tecnologici propri o assegnati dal datore di lavoro per lo svolgimento 

dell’attività lavorativa; 
- 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 Seulo; 

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. 

 

Art. 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 Seulo, 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. 

 

Art. 3 - Obiettivi 
Il lavoro agile persegue i seguenti obiettivi: 
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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; 

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; 

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.  
 

Art. 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. 

 

Art. 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. 

 

Art. 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 

Settore 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 di 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. 

Sono esclusi dal lavoro agile i dipendenti che svolgono le attività su turni e la cui attività richiede la 
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presenza fisica in un particolare luogo di esecuzione e l’utilizzo di strumentazione non utilizzabile da 

remoto. 

 

Art. 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 Settore 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. 

 
Art. 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 Settore il quale, valutata la situazione, può richiamare il dipendente a lavorare in 
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presenza. 

 

Art. 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 Settore 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. 

In caso di istanze superiori ai posti disponibili per il proprio Settore, il Responsabile del Settore utilizza 

i seguenti criteri di priorità, in alternativa alla rotazione annuale: 

disabilità del lavoratore; 

esigenze di cura di familiari in situazione di grave handicap; 

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; 

distanza dal luogo di lavoro, con riferimento al numero di chilometri; 

altre condizioni per le quali sussiste la necessità di una maggior conciliazione vita-lavoro, debitamente 

indicate dall’interessato/a. 

 

Art. 10 - Diritto alla disconnessione 
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: 

- il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale bidirezionale (verso i propri responsabili e 

viceversa), oltre che in senso orizzontale, cioè tra colleghi; 

- 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; 

- saranno attivate analisi statistiche al fine di monitorare l’effettivo rispetto di quanto previsto dal presente 

articolo. 

 

Art. 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 regolarità 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: 

- durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine o a tempo indeterminato; 

- modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica 
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indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza; 

- 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; 

- ipotesi di giustificato motivo di recesso; 

- indicazione delle fasce di contattabilità e di inoperabilità (diritto alla disconnessione); 

- 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; 

- 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; 

- 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. 

 

Art. 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 Settore può derogare dai 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: 

assegnazione del dipendente ad altre mansioni diverse da quelle per le quali è stata concordata la modalità 

di lavoro agile; 

trasferimento del dipendente ad altro servizio; 

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 dell’A.I. di lavoro agile da parte 

dell’Ente. Il Responsabile del Settore potrà chiedere la revoca dall’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 Settore potrà altresì esercitare la facoltà di revoca dall’A.I. a seguito di successiva 
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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. 

 

Art. 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). 

 

Art. 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. 

 

Art. 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. 

 

Art. 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 
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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. 

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. 

 

Art. 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. 

Art. 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. 

 

Art. 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 nella 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. 

 

 
3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale è lo strumento attraverso cui l'Amministrazione Comunale 

mediante un’analisi quantitativa e qualitativa assicura le esigenze di funzionalità e di ottimizzazione delle 

risorse umane necessarie per il funzionamento dell'Ente. La pianificazione dei fabbisogni rappresenta uno 

strumento di riflessione strategica sulle professioni che qualitativamente sono richieste per accompagnare 
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l’evoluzione dell’Ente. 

 

3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente 

 

 

SEGRETARIO COMUNALE (SCAVALCO), 

 Donna Uomo Totale 

0 1 1 

 
 
 

PERSONALE DIPENDENTE A TEMPO INDETERMINATO 

Categoria/Classificazione Donne Uomini Totale 

D - P.O. – Area 

funzionari e dell’elevata 

qualificazione 

2 1 3 

C – Area istruttori 2 2 4 

B – Area degli Oeratori 

esperi  

0 1 1 

Totale 4 4 8 
 

 
 
 

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 
 

Capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa: 
 
Il Decreto Crescita (D.L. n. 34/2019), all’articolo 33, ha introdotto una modifica significativa della 

disciplina relativa alle facoltà assunzionali dei Comuni, prevedendo il superamento delle regole fondate sul 

turnover e l’introduzione di un sistema basato sulla sostenibilità finanziaria della spesa di personale, ossia 

sulla sostenibilità del rapporto tra spese di personale ed entrate correnti. 

Il Comune di Seulo, collocandosi nella fascia demografica tra 0 e 1.000 abitanti ed avendo un rapporto tra 

spese di personale ed entrate correnti inferiore al valore soglia stabilito (29,50%), si configura come ente 

virtuoso ed ai sensi del D.M. del 17/03/2020. 
 

Rapporto effettivo spesa personale/media entrate correnti 18,55% 
 

Verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato 

Il Comune si colloca entro la soglia più bassa, disponendo di un margine per capacità assunzionale 

aggiuntiva teorica rispetto a quella ordinaria, ex art. 4, comma 2, del D.M. attuativo 17/03/2020, da 

utilizzare per la programmazione dei fabbisogni del triennio 2025/2027, con riferimento all’annualità 

2025, di Euro 137.765,08 con individuazione di una “soglia” teorica di spesa, ai sensi della Tabella 1 del 

decreto, di Euro 201.464,92; 
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SPESA PER PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO 2025 2026 2027

Retribuzioni personale in servizio a tempo 

indeterminato
315.773,27€             381.611,45€               381.611,45€         

Retribuzioni per assunzioni a tempo indeterminato 

già programmate (1)
34.282,97€               -€                            -€                      

Retribuzioni per assunzioni a tempo indeterminato 

programmate con il presente atto (2)                                                                 
-€                          -€                            -€                      

TOTALE SPESA T.I. del TRIENNIO COMPRESE NUOVE 

ASSUNZIONI A T.IND. (A)
350.056,24€             381.611,45€               381.611,45€         

di cui solo per nuove assunzioni a TI come da 

programmazione (1 + 2) A.1
34.282,97€               -€                            -€                      

VALORE SOGLIA % 29,50% 29,50% 29,50%

VALORE SOGLIA (Val assoluto)  €             580.295,57  €              580.295,57  €        580.295,57 

SPESA PERSONALE RENDICONTO 2024  €             305.669,55  €              305.669,55  €        305.669,55 

MEDIA ENTRATE CORRENTI  2022/2024  €          1.967.103,64  €           1.967.103,64  €     1.967.103,64 

RAPPORTO SPESE DI PERSONALE / MEDIA 

ENTRATE CORRENTI
15,54% 15,54% 15,54%

CAPACITA' ASSUNZIONALE (MARGINE SU VALORE 

SOGLIA) - B
 €             274.626,02  €              274.626,02  €        274.626,02 

SPESA DI PERSONALE  2018  €             393.614,50  €              393.614,50  €        393.614,50 

% MAX INCREMENTO ANNUALE PER I PRIMI 5 ANNI 

(2020-2024) su spesa 2018
35,00% 35,00% 35,00%

MAX INCREMENTO ANNUALE SU SPESA 2018 - C  €      137.765,08  €       137.765,08  €  137.765,08 

PROGRAMMAZIONE TRIENNALE FABBISOGNO DI PERSONALE (art. 6, d.lgs. 165/2001 e DPCM 08/05/2018)

CALCOLO CAPACITAì ASSUNZIONALE E VERIFICA RISPETTO LIMITE TAB. 2 ART. 5, DM 17/03/2020 - ENTI VIRTUOSI

 

 

− 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, oggetto della presente programmazione strategica: 

− i maggiori spazi assunzionali, concessi in applicazione del D.M. 17 marzo 2020, sono utilizzati, 

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

a tempo indeterminato. 

 

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 567 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). 

 

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. 
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PIANO OCCUPZIONALE ANNO 2025/2027   
Non sono incluse programmazioni di nuove assunzioni nel corso del triennio 2025/2027. 

Nel corso del 2025 sono state perfezionate le procedure di reclutamento del Funzionario elevata 

qualificazione (amministrativo – Contabile) e quella relativa all’ Istruttore Amministrativo – Polizia 

locale 
 

 
 

Profilo professionale da coprire 

 
 
PT/ 
FT 

Modalità di reclutamento  
Previsione 

copertura del 
posto dal  

U
ti

liz
zo

 

C
on

co
rs

o 
pu

bb
lic

o 

 
C

F
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gg
e 
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Pr
og
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i 

St
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ili
zz

a-
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i 
 

M
ob

ili
tà

 

Funzionario elevata 

qualificazione (Amministrativo 

- Contabile) 

  X       1 luglio  2025 

Istruttore Amministrativo – 

polizia locale  
  X      3 giugno  

2025 

 
 

 

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 verbale n. 09 del 20/05/2025, con riferimento alla programmazione del fabbisogno di 

personale per il triennio 2025/2027  

 

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: 
 

b) assunzioni mediante procedura concorsuale pubblica / utilizzo di graduatorie concorsuali 
vigenti: 

allo stato attuale non sono previste procedure di mobilità interna 
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3.3.4 La formazione del personale 
Nell'ambito della gestione del personale gli Enti Locali sono tenuti a programmare l'attività formativa, 

al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale dei dipendenti e disporre delle 

competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi. La formazione 

è: 

 fatto conoscitivo volto al cambiamento individuale, un passaggio di conoscenza, di contenuti, 

di capacità, di modi di pensare, di modi di essere; 

 leva strategica per l’evoluzione professionale del dipendente; 

 investimento per l’Ente Locale avendo un impatto non solo sulla prestazione del personale, ma 

anche sull’organizzazione del Comune in termini di maggior qualità ed efficacia dell’attività 

amministrativa. 

 

Recependo la Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 14 gennaio 2025, 

l’amministrazione intende attribuire alla formazione ed all’aggiornamento professionale in forma 

continua un’importanza strategica nell’ottica del potenziamento della produttività ed efficacia delle 

prestazioni individuali e collettive per creare valore pubblico. Si pone come obiettivo quindi di 

sviluppare nuove competenze necessarie per lo svolgimento delle attività formative, e aggiornare le 

conoscenze laddove vi siano stati cambiamenti normativi e procedurali. L'azione formativa tende 

quindi ad ottimizzare il patrimonio professionale del personale, migliorare la qualità dei servizi, 

soprattutto destinati all'utenza, acquisendo e condividendo gli obiettivi dell’amministrazione e 

rimodulare le competenze e i comportamenti organizzativi del personale, in particolare quello con 

compiti di responsabilità, oltre che ad approfondire le conoscenze e le competenze professionali  

 

Gli interventi formativi sono declinati secondo 5 tematiche principali: 

1. Formazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente (Etica e trasparenza, prevenzione della 

corruzione, GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati, lavoro agile, sicurezza sul 

lavoro) 

2. Competenze digitali 

3. Transizione ecologica 

4. Competenze trasversali (leadership, soft skills, project management) 

5. Altra formazione specialistica specifica di settore 

 

Gli interventi formativi sono differenziati a seconda delle esigenze specifiche del personale:  

• formazione continua per i dipendenti; 

• formazione per neoassunti; 

• aggiornamento per personale in mobilità o progressione di carriera. 

 

Le attività formative progettate vengono realizzate facendo ricorso a modalità di erogazione differenti: 

1. Formazione sincrona “in house” / in aula, 

2. Formazione sincrona online, attraverso la partecipazione a webinar 

3. Formazione asincrona online, attraverso l’accesso a piattaforma e-learning 
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Nei casi in cui necessiti un aggiornamento mirato e specialistico riguardante un numero ristretto di 

dipendenti si ricorre all’offerta “a catalogo” e alla formazione a distanza. L’individuazione dei soggetti 

esterni cui affidare l’intervento formativo avverrà utilizzando strumenti idonei a selezionare i soggetti 

più idonei in relazione alle materie da trattare e, comunque, nel rispetto delle disposizioni vigenti in 

materia di affidamento di incarichi e/o di servizi. In casi specifici ci si avvarrà, laddove possibile, delle 

competenze interne all’Amministrazione anche mediante affiancamento, o di altri Enti pubblici. 

Nel corso della formazione potranno essere svolti test o esercitazioni allo scopo di verificare 

l’apprendimento. La condivisione con i colleghi delle conoscenze acquisite nel corso dei percorsi 

formativi frequentati resta buona pratica che ogni dirigente deve sollecitare. 

 

RISORSE FINANZIARIE 
Si prevederà lo svolgimento di corsi sulla base delle disponibilità previste nel bilancio 2025-2027, 

integrate all’occorrenza al fine di svolgere la programmazione definita. 

Dal 2020 non sono più applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per formazione di 

cui all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010. L’articolo 57, comma 2, 

del DL 124/2019 ha infatti abrogato l’art.6, comma 13 del DL 78/2010 che disponeva la riduzione del 

50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009. 

 

 

SEZIONE 4 - MONITORAGGIO 

 

Sebbene l’articolo 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 non preveda 

l’obbligatorietà di tale sottosezione per gli Enti con meno di 50 dipendenti, si ritiene opportuno prevedere 

il monitoraggio del PIAO, poiché funzionale alla chiusura del ciclo di pianificazione e programmazione e 

all’avvio del ciclo della performance e all’erogazione dei premi. 

In conformità al D.L. n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021 si prevede un monitoraggio dello stato 

di avanzamento delle seguenti sottosezioni: 

 “Performance”: per l’erogazione dei premi ex articoli 6 e 10, comma 1, lettera b) D.lgs. n. 

150/2009 mediante misurazione e valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi di 

performance, verifica e report dell’OIV o Nucleo di Valutazione sull’andamento della performance 

rispetto agli obiettivi programmati ed eventuale interventi correttivi, anche in relazione ad eventi 

imprevedibili, impiego di questionari di customer satisfaction relativi ai servizi erogati, relazione 

sulla performance. 

 “Rischi corruttivi e trasparenza”: per la verifica del permanere delle condizioni di assenza di fatti 

corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative, 

mediante controllo delle misure di prevenzione della corruzione, relazione annuale del RPCT, 

controlli interni, monitoraggio obblighi di pubblicazione, e monitoraggio annuale misure 

trasparenza su un campione di obblighi di pubblicazione rilevanti sotto il profilo dell'uso delle 

risorse pubbliche, alla luce del PNA 2022 approvato con Delibera del Consiglio di Amministrazione 

di ANAC n. 7 del 17/01/2023. Il monitoraggio sarà esaminato dall’OIV o Nucleo di Valutazione. 

 Organizzazione e capitale umano: il monitoraggio avverrà in coerenza con gli obiettivi di 

performance, di parità di genere, lavoro agile, formazione del personale e alle esigenze 

organizzative dell’Ente. 


