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PREMESSA  

  
L’articolo 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, 

n. 113 ha previsto che le pubbliche amministrazioni, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle 

istituzioni educative, adottino, entro il 31 gennaio di ogni anno, il Piano integrato di attività e organizzazione 

(di seguito PIAO). Tuttavia, per gli Enti Locali la disciplina di cui all'art. 8, comma 2, del Decreto del Ministro 

della Pubblica Amministrazione n. 132 del 30 giugno 2022, stabilisce che "In ogni caso di differimento del 

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

all’articolo 7, comma 1 del presente decreto (n.d.r. 31 gennaio), è differito di trenta giorni successivi a quello 

di approvazione dei bilanci.".  

La presente disposizione normativa va quindi a definire una disciplina speciale per gli Enti Locali e va letta, 

supportata anche dall’interpretazione data dal Presidente dell’ANAC nel Comunicato del 17 gennaio 2023, 

nel senso che il differimento di 30 giorni deve essere computato dalla data ultima di adozione dei bilanci di 

previsione stabilita dalle vigenti proroghe.  

Datto che l’ANAC ha chiarito che per i soli Enti Locali , il termine  ultimo per l’adozione del PIAO è fissato 

al 31.03.2025, a seguito del differimento al 28 febbraio 2025 del termine per l’approvazione del bilancio di 

previsione disposto dal decreto del Ministero dell’Interno del 24 Dicembre 2024 

Considerato che essendo l’ente in situazione di dissesto non ha ancora proceduto all’approvazione del bilancio 

riequilibrato e pertanto appare opportuno approvare il PIAO provvisorio  

Con DPR del 24-6-2022 n. 81 è stato approvato il regolamento recante individuazione degli adempimenti 

relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attività e organizzazione.  

Con DPCM del 24-6-2022 del Ministro della Funzione Pubblica sono state definiti i contenuti del PIAO e 

anche in modo semplificato per i comuni con meno di 50 dipendenti.  

Il Piano ha l’obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un’ottica di massima semplificazione, 

molti degli atti di pianificazione cui sono tenute le amministrazioni.  

Il Piano ha durata triennale ed è aggiornato annualmente.  

Il PIAO sostituisce, quindi, alcuni altri strumenti di programmazione, in particolare:  

• il Piano della Performance, poiché definisce gli obiettivi programmatici e strategici della performance, 

stabilendo il collegamento tra performance individuale e risultati della performance organizzativa;  

• il Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) e il Piano della Formazione, poiché definisce la strategia 

di gestione del capitale umano e dello sviluppo organizzativo;  

• il Piano Triennale del Fabbisogno del Personale, poiché definisce gli strumenti e gli obiettivi del 

reclutamento di nuove risorse e la valorizzazione delle risorse interne;  

• il Piano Triennale della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT).  



5   

  
Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volontà di superare la molteplicità degli strumenti 

di programmazione introdotti in diverse fasi dell’evoluzione normativa e di creare un piano unico di 

governance. In quest’ottica, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione rappresenta una sorta di “testo 

unico” della programmazione.  

La Corte dei Conti Sezione di Controllo per la Regione Siciliana, con la deliberazione n. 48 / 2023 si è espressa 

al fine di risolvere un dubbio interpretativo sollevato da un comune dell’isola sostenendo che nelle more 

dell’approvazione del bilancio di previsione, in conformità all’art 5, comma 1 ter del D. Lgs 150/2009, è 

opportuno approvare un PIAO  provvisorio, completo di tutte le sezioni con riferimento al bilancio di 

previsione precedente, salvo procedere al suo aggiornamento dopo l’approvazione del DUP e del bilancio di 

previsione.  

In un’ottica di transizione dall’attuale sistema di programmazione al PIAO, il compito principale che l’ 

Amministrazione si è posta è quello di fornire in modo organico una visione d’insieme sui principali strumenti 

di programmazione operativa già adottati, al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli 

documenti.  

Nella sua redazione, oltre alle Linee Guida per la compilazione del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione (PIAO) pubblicate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, è stata quindi tenuta in 

considerazione anche la normativa precedente e non ancora abrogata riguardante la programmazione degli 

Enti Pubblici.  

Nello specifico, è stato rispettato il quadro normativo di riferimento, ovvero:  

per quanto concerne la Performance, il decreto legislativo n. 150/2009 e s.m.i, e  le Linee Guida emanate dal 

Dipartimento della Funzione Pubblica;  

riguardo ai Rischi corruttivi ed alla trasparenza, il Piano nazionale anticorruzione (PNA) e gli atti di 

regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, il decreto legislativo n. 33 del  

2013, tenuto conto, che l’Autorità Nazionale Anticorruzione ha recentemente ratificato con la delibera n.  

605 del 19.12.2023 l’Aggiornamento del Piano Nazionale Anticorruzione 2023 del PNA 2022, focalizzandosi 

esclusivamente sui contratti pubblici in risposta al nuovo Codice di cui al D.Lgs n. 36/2023 entrato in vigore 

il 1° luglio 2023 e alle modifiche introdotte nell’intero ciclo di vita degli appalti entrate in vigore lo scorso 

1° gennaio, individuando i primi impatti sulla predisposizione di presidi di anticorruzione e trasparenza;   

Che con la delibera anzidetta è stata modificata la griglia di cui al D.Lgs 33/2013;  
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Che è stato pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 9 del 12 gennaio 2024 il D.Lgs 13.12.2023, n. 222, recante 

“Disposizioni in materia di riqualificazione dei Servizi pubblici per l’inclusione e l’accessibilità, in attuazione 

dell’art. 2, comma 2, lett. e), della Legge 22 dicembre 2021, n. 227”;   

in materia di Organizzazione del lavoro agile, Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica 

e tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie relative al Piano delle azioni positive, 

al Piano triennale dei fabbisogni di personale ed alla Formazione.  

Il presente documento è stato dunque predisposto dal Segretario Generale, in ottemperanza a quanto previsto 

dalla normativa sopra riportata.  

La dotazione organica del Comune di Campobello di Mazara, come da ultimo modificata con delibera della 

Giunta Comunale n.95 del 19-5-2025 . in corso di esame presso la COSFEL stante la dichiarazione di dissesto 

dell’ente, è di n. 81 dipendenti di cui n. 31 dipendenti a 36 ore, n. 17 a 33 ore,  n. 22 a 30 ore , n. 9 a 20 ore e 

n. 2 a 18 ore che rapportati a full time sono pari a 70.92  unità.  

Sono inclusi nella dotazione n  3 posti etero finanziati di cui 2 – le assistenti sociali, - finanziate con le risorse 

povertà di cui alla legge 178/2020, art 1, comma 197 e n., 1 di  istruttore Direttivo Ingegnere -Area dei 

Funzionari da finanziare con i  fondi del PN CapCoe, assegnato con il DPCM del 23.7.2024 – Dipartimento 

per le politiche di Coesione e per il sud  

Non sono inclusi nel conteggio i dipendenti part time assunti nel 2023 per il PNRR. Per redigere il presente 

PIAO, pertanto, non si è fatta applicazione delle disposizioni, che prevedono modalità semplificate, in materia 

di struttura organizzativa, organizzazione del lavoro agile, piano triennale dei fabbisogni di personale, 

mappatura dei processi delle aree a rischio corruttivo.  

Il presente documento non contiene il piano del programma triennale del fabbisogno del personale in quanto 

il comune di Campobello di Mazara ha dichiarato il dissesto con delibera del Consiglio Comunale n. 80 del 

6.12.2024 e, pertanto, al fine di procedere all’eventuale programmazione di assunzione deve prima ottenere 

l’autorizzazione da parte della COSFELi.  

 

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE  

  

SEZIONE 1. SCHEDA  ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE  

Denominazione  Comune di Campobello di Mazara  

Indirizzo  Via Garibaldi 111  

Codice Fiscale – P.Iva  02035220819  



7   

Codice IPA  c_b521  

Sindaco  Castiglione Giuseppe  

Numero dipendenti al 31.12.2022  87  

Numero abitanti al 31.12.2022  11463  

Comparto di appartenenza  Enti Locali  

Recapito Telefonico  0924-940255  

Sito Internet:  https://www.comune.campobellodimazara.tp.it  

E-Mail:  sindaco@comune.campobellodimazara.tp.it  

PEC:  protocollo.campobellodimazara@pec.it  

  

  
SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 
ANTICORRUZIONE  

  

  
Valore Pubblico Performance e Anticorruzione  
  
La missione istituzionale delle Pubbliche Amministrazioni è la creazione di Valore Pubblico a favore 

dei propri utenti, stakeholder e cittadini. Un ente crea Valore Pubblico quando riesce a gestire secondo 

economicità le risorse a disposizione e a valorizzare il proprio patrimonio intangibile in modo funzionale 

al reale soddisfacimento delle esigenze sociali degli utenti, degli stakeholder e dei cittadini in generale.  

L’art 6 dello Statuto Comunale dispone che:  

1. Il Comune di Campobello di Mazara ispira la propria attività alla lotta ed alla repressione del 

fenomeno mafioso e di qualunque forma di criminalità organizzata o meno, assumendo i principi di 

trasparenza dell’azione amministrativa a baluardo per la difesa della dignità dei cittadini Campobellesi 

e rifiutando e rifiutando e respingendo ogni tentativo, palese o meno, di infiltrazione volta al 

condizionamento o all’influenza sulla sana amministrazione della cosa pubblica.  

2  Il  Comune rappresenta  e cura unitariamente gli interessi della comunità, ne promuove lo sviluppo ed il 

progresso socio - economico perseguendo i criteri della legalità, imparzialità  e della buona 

amministrazione nel rispetto dei principi costituzionali c delle tradizioni locali.  

3. Ispira il suo ordinamento ai principi del rispetto della dignità e della libertà dell’uomo e della 

solidarietà sociale, in armonia con i valori più elevati presenti nel patrimonio di storia e di tradizioni 

della comunità medesima, rifiutando qualsiasi discriminazione per ragioni di sesso, razza, religione o 

condizioni economiche e sociali.  

4. II Comune di Campobello di Mazara si propone la tutela e la promozione della persona umana 

contro ogni forma di sopraffazione e di violenza   
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5. A tal fine, inoltre, sostiene le formazioni sociali che mirano alla formazione morale e civile dei 

cittadini, stimolandone la coscienza critica e la par1ecipazione alla vita pubblica e promuove lo sviluppo 

delle istituzioni culturali.  

6. Il Comune di Campobello di Mazara si fa garante delta cultura della pace adoperandosi a finché 

sul suo territorio cori siano consentite installazioni militari di qualunque tipo, anche a carattere logistico, 

rientranti negli accordi internazionali che si propongono azioni militari nei confronti di altri popoli.  

7. Favorisce e stimola la partecipazione dei cittadini singoli o associati, sviluppa anche attraverso 

forme associative i rapporti di collaborazione con altri Enti Locali per le realizzazioni di intese comune, 

promuove scambi culturali con comunità di paesi esteri concorrendo al processo di integrazione europea. 

Opera per rimuovere le cause di emarginazione la solidarietà sociale, la pace, l’uguaglianza fra i popoli. 

Nello spirito della solidarietà ricerca, anche impegnandosi per offrire opportunità di lavoro e l’accesso 

alla casa, l’integrazione sociale degli immigrati di qualunque provenienza e garantisce il rispetto dei 

loro diritti.  

A tal fine il comune promuove una rappresentanza politica degli immigrati residenti nel territorio, un 

apposito regolamento, disciplinerà le modalità di elezione di un rappresentante in consiglio comunale 

con poteri consultivi e di proposta.  

La misurazione della performance è un elemento fondamentale per il miglioramento dell’efficienza ed 

efficacia dell’Ente, in quanto per poter misurare è necessario acquisire tutti gli elementi informativi necessari, 

avere percezione e comprensione delle problematiche connesse alla questione e orientare la propria attività 

al loro superamento e al raggiungimento dello scopo prefisso.  

Potremmo pertanto definire una delle principali finalità dell’Ente la generazione di valore pubblico. Ma 

che cosa è il valore pubblico?   

Il concetto di valore pubblico trova una prima definizione ufficiale in un documento del 2017 del  

Dipartimento della Funzione Pubblica, con il significato di “migliorare il livello di benessere sociale ed 

economico degli utenti e degli stakeholders”.   

Il valore pubblico si definisce quindi come la capacità della performance organizzativa di incidere sulla 

società. Torna poi nel Piano Nazionale Anticorruzione dell’Autorità Nazionale Anticorruzione ANAC (2019), 

dove si parla di “Orizzonte del valore pubblico”, inteso come il miglioramento del livello di benessere delle 

comunità di riferimento delle pubbliche amministrazioni.   

Possiamo quindi cercare di definire il valore pubblico come il miglioramento degli impatti esterni in diversi 

ambiti su utenti e stakeholders e degli impatti interni sulla salute delle risorse a disposizione dei soggetti che 

si occupano della sua creazione.   
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In tempi di risorse economiche scarse e di esigenze sociali crescenti, una Pubblica Amministrazione crea 

Valore Pubblico quando riesce a utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale al soddisfacimento 

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

L’azione amministrativa e i suoi obiettivi devono inoltre compenetrarsi con gli obiettivi di trasparenza e 

anticorruzione poiché la performance e la capacità di raggiungimento dei risultati non può mai avvenire a 

discapito della disciplina e del rispetto della norma e delle regole.   

Darne evidenza significa sottolineare la capacità dell’Ente di essere soggetto affidabile nel rapporto con gli 

stakeholder siano essi soggetti di ricaduta degli obiettivi o partner per il raggiungimento degli stessi.   

L’amministrazione è quindi chiamata ad essere efficace ed efficiente, passando da un miglioramento delle 

condizioni organizzative e delle risorse interne all’Ente stesso, nel rispetto dei principi di legalità e 

trasparenza.   

Il valore pubblico è posto quindi al centro della programmazione strategica, in quanto bussola che orienta le 

scelte e i modi di realizzazione delle politiche dell’Ente.   

Questo perché il Valore Pubblico va progettato; pertanto vanno individuati degli strumenti specifici che ne 

permettano il controllo e la misurazione.   

Su queste direttici, ovvero buon andamento e l’imparzialità dell’attività comunale, si crea il valore pubblico.   

  

PERFORMANCE  

Per poter misurare e valutare la propria performance il Comune deve anzitutto aver individuato i propri 

stakeholder e conoscerne i bisogni. Il loro ruolo deriva dal fatto che, essendo portatori di bisogni, attese e 

conoscenze, possono fornire all’Amministrazione elementi essenziali e supportarla nella definizione delle 

proprie linee strategiche e degli obiettivi nonché nella valutazione del risultato.  

Il Comune di Campobello di Mazara con deliberazione della Giunta Comunale n.  205 del 7/12/2020 ha 

approvato il Regolamento della Performance modificato con delibera della Giunta Comunale n. 128 del 206-

2023.  

Al fine del soddisfacimento dei bisogni dei cittadini, occorre avviare una vera e propria programmazione 

strategica.  

Alla base della programmazione strategica dell’Ente vi sono le linee programmatiche relative alle azioni ed 

ai progetti da realizzare nel mandato amministrativo di cui al Documento Unico di Programmazione  (DUP), 

approvato con delibera del Consiglio Comunale n. 82 del 24-11-2021 stante che negli esercizio successivi 

non si è provveduto ad approvare il documento di aggiornamento   
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Il DUP è lo strumento che permette l’attività di guida strategica ed operativa degli enti locali e consente 

di fronteggiare in modo permanente, sistemico e unitario le discontinuità ambientali e organizzative. Il 

DUP costituisce, nel rispetto del principio del coordinamento e coerenza dei documenti di bilancio, il 

presupposto necessario di tutti gli altri documenti di programmazione.  

Il DUP si compone di due sezioni  

Sezione Strategica (SeS) sviluppa e concretizza le linee programmatiche di mandato e individua gli indirizzi 

strategici dell’ente (orizzonte temporale di riferimento pari a quello del mandato amministrativo). La SeS 

individua:  

• le principali scelte che caratterizzano il programma;  

• le politiche di mandato che l’ente vuole sviluppare;  

• gli indirizzi generali di programmazione;  

• gli strumenti per rendicontare il proprio operato in maniera sistemica e trasparente per informare i 

cittadini del livello di realizzazione dei programmi di raggiungimento degli obiettivi e delle collegate 

aree di responsabilità politica o amministrativa.  

L’individuazione degli obiettivi strategici è il frutto di un processo conoscitivo di analisi delle situazioni sia 

esterne, sia interne all’Ente e, soprattutto, dei bisogni della comunità di riferimento.  

Sezione Operativa (SeO) contiene la programmazione operativa (per il contenuto finanziario è redatta sia 

per competenza che per cassa), costituisce guida e vincolo ai processi di redazione dei documenti contabili 

di previsione dell’Ente(orizzonte temporale di riferimento pari a quello del bilancio di previsione).  

Inoltre, costituisce il presupposto dell’attività di controllo strategico e dei risultati con particolare riferimento 

allo stato di attuazione dei programmi nell’ambito delle missioni e alla relazione al rendiconto di gestione.  

La SeO ha lo scopo di declinare, con riferimento all’Ente e alle sue società partecipate, le linee strategiche 

in obiettivi operativi all’interno delle singole missioni e costituisce, inoltre, il presupposto dell’attività di 

controllo strategico e dei risultati conseguiti dall’Ente, con particolare riferimento allo stato di attuazione dei 

programmi nell’ambito delle missioni.  

Il DUP individua per ogni obiettivo di mandato una serie di linee strategiche che vengono perseguite 

attraverso l’azione posta in essere dai singoli uffici, nel perseguimento delle finalità individuate dal Piano 

esecutivo di gestione. La tabella seguente elenca quelle che sono le linee di indirizzo strategiche per ogni 

obiettivo del programma di governo.  
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Il Comune di Campobello di Mazara partendo dagli indirizzi generali di governo relativi alle azioni e ai 

progetti da realizzare nel corso del periodo ha individuato le seguenti priorità strategiche che rappresentano 

le direttrici fondamentali lungo le quali si intende sviluppare l’azione dell’ente.   

  

PRIORITÀ STRATEGICHE:   

Aumento della trasparenza e della legalità dell’azione amministrativa, attraverso:   

1) la rivisitazione della struttura amministrativa in modo da aumentarne la efficienza, efficacia ed economicità, 

nonché di migliorare la qualità dei servizi erogati;   

2) miglioramento del decoro urbano ;  

3) incremento delle sezioni amministrazione trasparente al fine di garantire la più ampia conoscenza degli atti 

;   

4) attivazione di tutte le misure necessarie per migliorare ancor di più il servizio di raccolta differenziata dei 

rifiuti.   

Obiettivi strategici da realizzare nel periodo 2025/2027:   

amministrazione digitale – potenziamento della digitalizzazione dei procedimenti dell'ente e attivazione e 
potenziamento dei servizi resi in modalità telematica;   

1) interventi di inclusione sociale e di assistenza alle fasce deboli;   

2) miglioramento igiene ambientale;  

3) ricognizione e valorizzazione del patrimonio dell'ente;   

4) miglioramento e promozione qualità servizi erogati e dei servizi interni   

OBIETTIVI OPERATIVI   

Definiti i macro obiettivi (gli Obiettivi strategici), si programma l'attività per orizzonti temporali più brevi e 

si scompongono, quindi, in obiettivi (Obiettivi operativi), che considerati singolarmente comportano il 

raggiungimento parziale del macro obiettivo da cui dipendono, ma che nel loro complesso concorrono alla 

piena realizzazione dello stesso.  

Il PIANO DEGLI OBIETTIVI -  

In allegato al presente Piano sono allegati gli obiettivi del segretario genrale e dei 6 capi settori. 
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LA STRUTTURA ORGANIZZATIVA   

L’amministrazione comunale eletta nelle elezioni di ottobre 2020 è presieduta dal Sindaco Giuseppe 

Castiglione. La Giunta è composta da n. 5 Assessori.  

Il Consiglio Comunale è composto da n. 16 Consiglieri Comunali.  

 

ORGANIZZAZIONE DEL PERSONALE  

 
ELENCO PERSONALE ASSEGNATO AI VARI SETTORI  

  
  

SEGRETERIA GENERALE –ORGANI ISTITUZIONALI  BENI 
CONFISCATI ALLA MAFIA ( dati al 20-05-2024 )- Segretario Generale Dr Livio Elia Maggio 

 
  COGNOME E NOME  PROFILO 

PROFESSIONALE  
AREA ex 

categ 
SERVIZIO ASSEGNATO ORE 

ASSEGNATE  
1  Ingianni Nadia   Istruttore Amministrativo  Istruttori ( ex 

c) 
Ufficio del personale, uff. 

Contratti 
30  

2  Mangiagli Laura  Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b) 

Ufficio del personale 30  

3  Pantaleo Gina   Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b) 

Ufficio delibere e beni confiscati 
alla mafia 

20  

4  Di Natale Anna   Istruttore Amministratvo  Istruttori ( ex 
c) 

Ufficio delibere, uff. Presidenza 
del C.C. 

30  

5  Greco Antonina  Istruttore Direttivo  Funzionari 
ex d1 

Staff del Sindaco e Consiglio 
Comunale 

36  

6  Mangiaracina Francesco Istruttore tecnico Ec categ C Beni confiscati alal mafia 12 in quanto le 
restanti 18 ore 
le svolge al V 

settore 

7  Truglio Giuseppe  Istruttore Direttivo  Funzionari 
ex d1  

Giudice di Pace  33  

8  Buscemi Sebastiano  Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b  

Ufficio della presidenza del 
Consiglio Comunale  

Per n. 4 ore in 
quanto le  

restanti 29 li  
svolge nel IV 

settore  
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I SETTORE  

   SERVIZI Demografici- servizi culturali e sportivi- cimiteriali – patrimonio- 
gestione risorse umane  

  
RESPONSABILE Dr Manzo Gaspare  

 

  COGNOME E NOME  PROFILO  
PROFESSIONALE  

  

Area 8 ex 
cteg)  

SERVIZIO ASSEGNATO  
SERVIZI DEMOGRAFICI,  

ELETTORALI, STATISTICI E  
SPORTIVI- cimiteriali   

ORE  
ASSEGN 

ATE  

1  Manzo Gaspare  Istruttore Direttivo  EQ (ex d4)   “  36  

2  Di Leonardo Giovanna  Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b)  

Servizi demografici  30  

3  Di Natale Anna   Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b)  

Servizi demografici  30  

4  Lentini Antonina    Istruttore Amministratore   C1   Servizi demografici  30  
5  Luppino Ida   Esecutore Amministrativo  Operatori 

esperti (ex b)    
Servizi demografici  33   

6  Maggio Margherita  Esecutore Amministrativo   Operatori 
esperti (ex b)  

Servizi demografici  30  

7  Moceri Antonia Anna  Esecutore Amministrativo       Operatori 
esperti (ex b)  

Servizi demografici  30  

8  Tancredi Anna Maria  Istruttore Amministrativo       Istruttori ( 
ex c)  

Servizi demografici  20  

9  Messina Francesco  Perito Agrario  Istruttori ( ex 
c)  

Servizi cimiteriali  36  

10  Napoli Giuseppe  Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b)  

Operatore polifunzionale  20 viene 
condiviso nel 

corso 
dell’anno 
con il V 
settore  
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II SETTORE  
 Servizi Sociali- scolastici- politiche giovanile- biblioteca   

  
RESPONSABILE Dr Giorgi Rosaria Anna Maria  

  

 

  COGNOME E NOME  PROFILO 
PROFESSIONALE  

AREA ex categ  SERVIZIO ASSEGNATO  
SERVIZI  

SOCIALI,PUBBLICA  
ISTRUZIONE,POLITICHE 
GIOVANILE E SANITA’  

ORE 
ASSEGNATE  

1  Giorgi Rosaria Anna 
Maria  

Istruttore Direttivo  EQ ( ex d5)  “  36  

2  Falco Giovannella   Assistente Sociale  Funzionari ex 
d1  

Servizi sociali“  36  

3  Gulotta Margherita   Esecutore Amministrativo  Operatori esperti 
(ex b)  

Servizi scolastici e sociali“  20  

4  La Chiana Rosa   Esecutore Amministrativo  Operatori esperti 
(ex b)  

Servizi scolastici e sociali“  33  

5  La Croce Giuseppe   Istruttore Amministrativo  Istruttori ( ex c)   Servizi scolastici“  33  
6  Romagnosi Valeria  Assistente Sociale  Funzionari ex 

d1  
Servizi sociali  36  

7  Denaro Silvana  Assistente Sociale  Funzionari ex 
d1  

Servizi sociali  36  

8    Bono Maria Caterina  Istruttore Direttivo       Funzionari  
ex d1  
  

Servizi bibliotecari  30  
  
  
  
  

9 Di Maio Vita   Esecutore Ammnistrativo  Operatori esperti 
(ex b  

“  20  
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III SETTORE -  
 Programamzione finanziaria e gestione delle risorse   

  
RESPONSABILE DR Pantaleo Pietro– I  

  

 

  COGNOME E NOME  PROFILO 
PROFESSIONALE  

Area ex categ   SERVIZIO ASSEGNATO  
Programmazione Finanziaria 

e Gestione delle Risorse  

ORE 
ASSEGNATE  

1  Pantaleo Pietro  Istruttore Amministrativo 
Contabile  

EQ (ex d3)   Programmazione Finanziaria 
e Gestione delle Risorse  

36  

2  Guccione Giacinta   Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b)  

Ufficio contabilità “  30  

3  Stallone Anna Maria   Istruttore Amministrativo  Istruttori ( ex  
c)             

Ufficio contabilità “  
  

33  

4  Ciravolo Leonarda  Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b)  

Ufficio stipendi“  33  

5  Raineri Anna Maria  Istruttore Amministratrivo 
Contabile  

D1  Tari, Canone unico 
patrimoniale  

36  

6  Greco Rosa   Esecutore amministrativo  Operatori 
esperti (ex b)  

Tari  33   

7  Tusa Liboria   Istruttore Amministrativo  Istruttori ( ex  
c)             

Uff. Imu - Tasi  
  

33  

8  Passanante Giuseppina  Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b)  

Uff. Acquedotto  30  

9  Di Prima Vito  Istruttore Contabile  Istruttori ( ex  
c)             

Uff. Economato  
  

36  

10  Gucciardo Rossella   Istruttore amministrativo   Istruttori ( ex  
c)             

Servizi amministrativi  
  

36  

 Marascia Girolamo Istruttore amministrativo Isrtuttori ex 
categ c 

Ufficio tributi e pensioni 12 ore in quanto 
in convenzione 

con il comune di 
Santa Ninfa 

11  Manzo Paola  Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b  

Ufficio tributi   30  

12  Polizzi Vincenza  Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex b  

Ufficio tributi  30  
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  IV SETTORE -  

Avvocatura comunale – ufficio legale  
  

RESPONSABILE Ziletti Kathya  
  

 

  COGNOME E NOME  PROFILO 
PROFESSIONALE  

AREA ex categ   SERVIZIO ASSEGNATO  
Avvocatura Comunale e 

ufficio Legale  

ORE 
ASSEGNATE  

1  Ziletti Kathya   Istruttore Direttivo  EQ ex D  Avvocato dell’ente  36  
2  Marino Antonella  Istruttore  

Amministrativo  
Istruttori ( ex c)   Ufficio avvocatura  36  

3  Buscemi Sebastiano  Esecutore 
Amministrativo  

Operatori esperti 
(ex b  

Attività servizi legali e staff 
presidente del consiglio   

29 ore in quanto 
le restanti 4 ore  
li svolge nella 

segreteria 
generale  
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V SETTORE -  
 Lavori Pubblici – impianti a rete- protezione civile- sicurezza sul 
lavoro Pianificazione del Territorio- Urbanistica- SUE- SUAP - SITR  

  
 

  
RESPONSABILE Arch Giarraputo Antonio)   

  

 

  COGNOME E NOME  PROFILO 
PROFESSIONALE  

Area ex 
categ   

SERVIZIO ASSEGNATO  
Lavori Pubblici, Impianti a Rete,  

Protezione Civile e Servizi alla città  

ORE 
ASSEGNATE  

1  Giarraputo Antonio  Istruttore direttivo Tecnico  EQ ( 
exd1  

Capo settore“  36  

2  Bono Franca   Istruttore Amministrativo  Istruttori 
( ex c)     

Servizio Ambiente  36  

3  Parrino Carlo  Istruttore Tecnico  Istruttori 
( ex c)     

Servizio idrico“  36  

4  Castiglione Bartolomeo  Istruttore Direttivo Tecnico  Funziona 
ri ( ex 

categ d)   

Servizio lavori pubblici e 
manutenzioni“  

36  

5  De Simone Patrizia   Istruttore Amministrativo  Istruttori 
( ex c)     

Servizi amministrativi            36  

6  Stallone Angela   Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti  
(ex b  

“  30  

7  Bono Giovanni  Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti  
(ex b  

Servizi cimiteriali  20  

8  Bono Sebastiano  Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti  
(ex b  

Servizi cimiteriali  20  

9   Napoli Giuseppe Esecutore Amministrativo Operatori 
esperti  
(ex b 

Servizi cimiteriali 20 viene 
condiviso con 

il I settore 
10  Graziano Ignazio  Istruttore Direttivo Tecnico  EQ (ex 

d1)   
In aspettativa   36  

11  Gianvito Luppino  Esperto Junior PNRR    Incarico per 200 giornate annue    
12  Passanante Calogero  Istruttore Tecnico  Istruttori 

( ex c)     
ASSUNTO CON IL PNRR  32  

13  Etiopia Vito  Istruttore Tecnico  Istruttori 
( ex c)     

ASSUNTO CON IL PNRR  32  

14  Bascio Marco 
Antonio  

Istruttore Amministrativo  Istruttori 
( ex c)        

“  
  

36  

15  Di Stefano Pietro  Istruttore Amministrativo  Istruttori 
( ex c)        

“  
  

30  

16 Gabriele Giuseppe  Istruttore Amministrativo   Istruttori 
( ex c)        

“  
  

“  
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17  Mangiaracina 
Francesco  

Istruttore Amministrativo  Istruttori 
( ex c)        

“  
  

18 ore in quanto 
le restanti 12 li  
svolge presso la 

segreteria 
generale  

18 Petruzzo Rocco  Istruttore Amministrativo  Istruttori 
( ex c)  

 “  36  

19 Lamia Giovanni  Istruttore Amministrativo  Istruttori 
( ex c)  

  36  
  

20  Accardo Caterina   Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex 

b  

  30  

21  Polizzi Vincenza   Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex 

b  

  “  

22  Schifano Caterina   Esecutore Amministrativo  Operatori 
esperti (ex 

b  

  “  

23  Indelicato Vincenza   Istruttore Amministrativo  Istruttori 
( ex c)  

  36  
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VI SETTORE -  

 Corpo della polizia municipale- Innovazione tecnologica- portierato- randagismo-  
 albo pretorio- messi comunali   

  
RESPONSABILE Dr Panierino Giuliano   

  
  COGNOME E NOME  PROFILO 

PROFESSIONALE  
Area ex 

categ  
SERVIZIO ASSEGNATO  

Corpo della Polizia Municipale, la  
Titolarità di Posizione  

Organizzativa, Innovazione  
Tecnologica, Telefonia, Portierato, 

Albo Pretorio, Messi Comunali  

ORE 
ASSEGNATE  

1  Panierino Giuliano  Istruttore Direttivo  EQ ( ex 
D1)  

Comandante polizia municipale“  36  

2  Iacono Fullone Rosetta  Istruttore di Vigilanza  Istruttori 
( ex c)     

“  36  

3  Di Piazza Mario  “  Istruttori 
( ex c)     

“  36  

4  Tumbarello Antonino  “  Istruttori 
( ex c)     

“  33  

5  Calamusa Gaspare  “  Istruttori 
( ex c)     

“  33  

6  Guccione Vita   “  Istruttori 
( ex c)     

“  33  

7  Barbera Maria  “  Operatori 
esperti  
(ex b  

“  33  

8  Passanante AnnaMaria  “  Operatori 
esperti  
(ex b  

“  33  

9  Riti Maria  “  Operatori 
esperti  
(ex b  

“  33  

10  Priolo Pierangelo  “  Istruttori 
( ex c)     

“  36  

11  Gennaro Margherita  “  Istruttori 
( ex c)     

“  36  

12  Leone Giuseppe  Istruttore Informatico  Istruttori 
( ex c)     

“  36  

13  Luppino Antonino Istruttore Amministrativo Istruttori 
( ex c 

“servizi amministrativi 20 

14  Luppino Maria   “  Operatori 
esperti  
(ex b  

“  30  

15  Passanante Giovanna  “  Operatori 
esperti  
(ex b  

“  20  

16  Scavone Francesca  “  Operatori 
esperti  
(ex b  

“  20  
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17  Bono Franco  “  Operatori 
esperti  
(ex b  

“  33  

18  Pisciotta Leonarda  “  Operatori 
esperti  
(ex b  

Messo notificatore  30  

19   Indelicato Maria  “  Operatori  Esecutore Amministrativo  30  
   esperti 

(ex b  
  

20  Mangione Giuseppina  “  Operatori 
esperti  
(ex b  

“  20  

21  Luppino Simone  “  Operatori 
esperti  
(ex b  

  33  

22  Mangiaracina Gaetano    Istruttori 
( ex c)     

  36  
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ALBERO DELLA PERFORMANCE  

  
  

Il D. Lgs. 27 ottobre 2009, N. 150, recante norme di attuazione della legge 4 marzo 2009, N. 15, in materia di 
ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, pone 
le Amministrazioni pubbliche di fronte ad un nuovo sistema di valutazione delle proprie strutture e dei propri dipendenti 
volto al miglioramento della qualità dei servizi offerti ed alla crescita delle competenze professionali, in un quadro di 
pari opportunità di diritti e doveri e di trasparenza in merito ai risultati raggiunti ed alle risorse impiegate.  

Il sistema di cui si parla prende il nome di Ciclo di gestione della performance, disciplinato all’art.4 del  
decreto  e si articola nelle seguenti fasi:  

 definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei 
rispettivi indicatori;  

 collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse;  

 monitoraggio in corso d’esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;  

 misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale;  

 utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;  

 rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico – amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, 
nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.  

Lo strumento che dà avvio al ciclo di gestione della performance è il Piano della Performance.  
  

Il Piano è un documento programmatico triennale in cui, in coerenza con le risorse assegnate, sono 
esplicitati gli obiettivi, gli indicatori ed i target. Detto documento definisce dunque gli elementi fondamentali 
(obiettivi, indicatori e target) su cui si baserà poi la misurazione, la valutazione e la rendicontazione della 
performance.   

  
Secondo quanto previsto dall’articolo 10, comma 1, del decreto, il Piano è redatto con lo scopo di assicurare 

“la qualità, comprensibilità ed attendibilità dei documenti di rappresentazione della performance”.  

Giova opportuno soffermarsi brevemente su ognuna di queste tre finalità specificate nel decreto.   

1. Il Piano ha lo scopo di assicurare la qualità della rappresentazione della performance dal momento che in 
esso è esplicitato il processo e la modalità con cui si è arrivati a formulare gli obiettivi dell’amministrazione, 
nonché l’articolazione complessiva degli stessi. Questo consente la verifica interna ed esterna della “qualità” 
del sistema di obiettivi o, più precisamente, del livello di coerenza con i requisiti metodologici che, secondo il 
decreto, devono caratterizzare gli obiettivi.   

2. Il  Piano ha lo scopo di assicurare la comprensibilità della rappresentazione della performance. 
Nel Piano viene esplicitato il “legame” che sussiste tra i bisogni della collettività, la missione 
istituzionale, le priorità politiche, le strategie, gli obiettivi e gli indicatori dell’amministrazione. 
Questo rende esplicita e comprensibile la performance attesa, ossia il contributo che 
l’amministrazione (nel suo complesso nonché nelle unità organizzative e negli individui di cui si 
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compone) intende apportare attraverso la propria azione alla soddisfazione dei bisogni della 
collettività.  

  
3. Il Piano ha lo scopo di assicurare l’attendibilità della rappresentazione della performance. La 

rappresentazione della performance è attendibile solo se è verificabile ex post la correttezza 
metodologica del processo di pianificazione (principi, fasi, tempi, soggetti) e delle sue risultanze 
(obiettivi, indicatori, target).   

  
Oltre a questi aspetti direttamente richiamati nel decreto, il Piano è uno strumento che può facilitare  

l’ottenimento di importanti vantaggi organizzativi e gestionali per l’amministrazione.   
  

Esso può consentire di:   
 individuare e incorporare le attese dei portatori di interesse (stakeholder);   
 favorire una effettiva accountability e trasparenza; rendere più efficaci i meccanismi di 

comunicazione interna ed esterna;   
 migliorare il coordinamento tra le diverse funzioni e strutture organizzative.   

  
 Ancora, in considerazione del quadro normativo che è emerso dopo l’entrata in vigore della legge n. 190/2012 
e dei decreti legislativi n. 33/2013 e n. 39/2013, il Piano della performance è concepito come momento di 
sintesi degli strumenti di programmazione di cui l’Ente si dota e contiene anche gli obiettivi riguardanti la 
prevenzione della corruzione, la trasparenza e l’integrità, come peraltro statuiti dal piano triennale per la 
prevenzione della corruzione approvato.  
  
  Per ultimo, a decorrere dall'esercizio 2022 il Piano della Performance forma parte integrante del PIAO.  
    
 Per la individuazione degli obiettivi strategici ed operativi, si dovrà far riferimento anche al programma 
elettorale, costituendo il documento in questione l’impegno assunto nei confronti della comunità 
amministrata, nonché alle direttive e/o disposizioni di servizio emanate dal Sindaco con le quali si assegnano 
ai Titolari di P.O. -  ratione materiae – in relazione a sopravvenute esigenze.  
  

 Il Piano della Performance, parte integrante del PIAO che verrà adottato dalla Giunta Comunale, sarà redatto 
in conformità alle linee guida  contenute nelle seguenti  delibere emanate dalla CIVIT, ora ANAC - Autorità 
Nazionale Anticorruzione e per la valutazione e la trasparenza delle amministrazioni pubbliche:  

N. 112/2010 del 28 ottobre 2010;  

N. 1/2012 del 5 gennaio 2012;  

N. 6/2013 del 17 gennaio 2013.  

Il Decreto legge 9-6-2021 n. 80   

  Il documento in questione  contiene   

1. definizione degli obiettivi strategici e delle strategie;   
2. definizione degli obiettivi operativi e dei piani operativi;   

Il piano contenente gli obiettivi di performance viene allegato al presente atto sotto la lettera “A”   
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RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA  
 

la presente sottosezione di programmazione, è predisposta dal Responsabile della Prevenzione della 

Corruzione e della Trasparenza, sulla base degli obiettivi strategici in materia definiti dall’organo di indirizzo, 

ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190. Costituiscono elementi essenziali della sottosezione, quelli 

indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) di cui alla delibera ANAC n. 7 del  17-1-2023 e negli atti 

di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 e del decreto 

legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013, alla delibera ANAC n. 605 del 19.12.2023 di Aggiornamento del 

Piano Nazionale Anticorruzione 2023 del PNA 2022, focalizzandosi esclusivamente sui contratti pubblici in 

risposta al nuovo Codice di cui al D.Lgs n. 36/2023 entrato in vigore il 1° luglio 2023 e alle modifiche 

introdotte nell’intero ciclo di vita degli appalti entrate in vigore lo scorso 1° gennaio, individuando i primi 

impatti sulla predisposizione di presidi di anticorruzione e trasparenza;   

Con Delibera n.7 del 17 gennaio 2023 l’Autorità ha approvato il nuovo PNA 2022 che ha contenuti 

innovativi rispetto al PNA 2019, relativamente alla sezione anticorruzione e trasparenza e al monitoraggio, 

così come in materia di contratti in particolar modo sulla trasparenza. Nel piano predisposto e parte 

integrante del presente PIAO si è concentrata l’attenzione alle indicazioni metodologiche fornite da ANAC. 

Si tratta di quei settori in cui vengono gestiti fondi strutturali e del PNRR in cui è necessario mettere a 

sistema le risorse disponibili (umane, finanziari e strumentali) per il raggiungimento degli obiettivi di 

performance volti alla creazione di valore pubblico.,   

Con questo Piano l’ANAC ha consolidato in un unico atto di indirizzo tutte le indicazioni date fino ad oggi, 

integrandole con orientamenti maturati nel corso del tempo e che sono anche stati oggetto di appositi atti 

regolatori. Si intendono, pertanto, superate le indicazioni contenute nelle Parti generali dei PNA e degli 

Aggiornamenti fino ad oggi adottati, ferma restando la validità di specifiche delibere su approfondimenti 

tematici, ove richiamate dal Piano stesso.  

Il PNA 2022 diventa, pertanto, l’unico documento metodologico da seguire nella predisposizione dei Piani 

triennali della prevenzione della corruzione e della trasparenza (PTPCT) per la parte relativa alla gestione 

del rischio corruttivo.  

Visto l’aggiornamento 2024 del PNA 2022 adottato con delibera n. 31 del 30 gennaio 2025 tiene conto delle 

semplificazioni che il legislatore ha introdotto per le amministrazioni di piccole dimensioni ( meni di 50 

dipendenti), sia dalle semplificazioni pe ri piccoli comuni individuate da ANAC nei precedenti PNA . 

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

finanziarie e strumentali – per perseguire più agevolmente i rispettivi obiettivi strategici e, al 

contempo, migliorare complessivamente la qualità dell’azione amministrativa 

L’obiettivo è quello di rendere disponibile nel PNA uno strumento di lavoro utile per la predisposizione del 

PTPCT come un processo sostanziale e non meramente formale, senza aggravi burocratici, con un approccio 

flessibile e contestualizzato, anche attraverso la semplificazione del quadro regolatorio, in un’ottica di 

ottimizzazione e maggiore razionalizzazione dell’organizzazione e delle attività istituzionali, secondo i 

principi di imparzialità efficacia, efficienza ed economicità dell’azione amministrativa.  

Con delibera della Giunta Comunale n.  54 del 21.03.2025   è stato approvato il Piano Triennale della Prevenzione 

della Corruzione e della Trasparenza sulla base  dei nuovi indirizzi approvati dall’Anac con la suindicata delibera n. 

31 del 30 gennaio 2025 ( Allegato A) 

Il presente PTPCT , si propone, dunque, di recepire le indicazioni metodologiche e di semplificazione 

indicate dall’Autorità, attraverso un percorso di miglioramento graduale nell’adozione di concrete misure di 

prevenzione e di sempre maggiore coinvolgimento e responsabilizzazione dell’intera struttura, anche al fine 

di favorire la fruibilità e la massima diffusione del documento stesso.  

Giova ricordare che i fenomeni corruttivi oggetto delle misure preventive e di contrasto contenute nella legge 

n.190/2012 e nei suoi decreti attuativi non fanno esclusivo riferimento alla nozione di corruzione contenuta 

nel codice penale, ma si riferiscono ad un’accezione di fattispecie assai più ampie. In tal senso, la nozione 

di corruzione assunta dalle norme del “pacchetto” anticorruzione, sono tali da comprendere non solo l’intera 

gamma dei delitti contro la pubblica amministrazione di cui al Capo I del Titolo II del Libro II del codice 

penale (“reati contro la pubblica amministrazione”) e ai reati relativi ad atti che la legge definisce come 

“condotte di natura corruttiva”, ma anche le situazioni in cui – a prescindere dalla rilevanza penale – venga 

in evidenza un malfunzionamento dell’amministrazione a causa dell’uso a fini privati delle funzioni 

attribuite, ovvero l’inquinamento dell’azione amministrativa ab externo, sia che tale azione abbia successo 

sia nel caso in cui rimanga a livello di tentativo.  

La nozione di corruzione testè descritta è stata ribadita anche nel PNA 2019: “con la legge 190/2012 […] si 

mettono a sistema misure che incidono laddove si configurano condotte, situazioni, condizioni, 

organizzative ed individuali - riconducibili anche a forme di cattiva amministrazione - che potrebbero 

essere prodromiche ovvero costituire un ambiente favorevole alla commissione di fatti corruttivi in senso 

proprio.”.  

Pertanto, il PTPCT rappresenta il documento fondamentale della Società nella definizione della strategia di 

prevenzione al suo interno. Esso è un documento di natura programmatica che riporta tutte le misure di 

prevenzione obbligatorie per legge e quelle individuate sulla base delle caratteristiche proprie della Società.  
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La legge ha attribuito all'ANAC compiti di vigilanza e controllo sull'effettiva applicazione delle misure 

anticorruzione e di trasparenza previste dalla normativa.  

  

PREDISPOSIZIONE DEL PTPC  
  
Il metodo seguito per la predisposizione del seguente piano è stato il seguente:  

• analisi del rischio corruttivo tramite esame delle attività e dei procedimenti dell’ente e conseguente 

individuazione delle attività a maggiore esposizione al rischio di corruzione;  Individuazione delle 

misure obbligatorie ed ulteriori per contrastare la corruzione.  

Il responsabile della prevenzione della corruzione ha proceduto a riesaminare le aree a rischio di 

corruzione, di cui al comma 16 dell’art. 1 della legge 190/2012, ove necessario analizzando sia le misure 

obbligatorie, la cui applicazione discende dalle norme, sia le ulteriori misure ritenute necessarie al fine del 

trattamento del rischio.  

Al fine di individuare le aree di rischio, si è preso atto anche degli interventi organizzativi volti a 

prevenire il rischio di corruzione già operanti nel Comune di Campobello di Mazara e consistenti in 

meccanismi di formazione, attuazione e controllo delle decisioni, idonei a detta prevenzione. Tra questi, 

in particolare, si ritiene utile ricordare:  

• l’organigramma del comune e i vari organigramma di settore dettagliati e analitici che individuano con 

chiarezza tutti gli addetti, i ruoli e i compiti di ogni ufficio;  

• la pubblicazione delle determinazioni dirigenziali già dall’anno 2009;  

• la pubblicità delle gare oltre che in sede di apertura anche per le offerte;  

• il rispetto del protocollo di legalità sottoscritto presso la prefettura nella disciplina di tutte le gare.  

  

SOGGETTI PREPOSTI AL CONTROLLO E ALLA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE  

La vigente disciplina in materia di prevenzione della corruzione assegna al Responsabile della 

prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT) un importante ruolo di coordinamento del 

processo di gestione del rischio, con particolare riferimento alla fase di predisposizione del PTPCT e al 

monitoraggio.  

Questo ruolo di coordinamento non deve in nessun caso essere interpretato dagli altri attori organizzativi 

come un pretesto per deresponsabilizzarsi in merito allo svolgimento del processo di gestione del rischio. 

Al contrario, l’efficacia del sistema di prevenzione dei rischi corruttivi è strettamente connessa al 

contributo attivo di altri attori all’interno dell’organizzazione.  

Sintesi dei principali compiti e responsabilità: A. 

Il Sindaco:  
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- nomina il RPCT, tenendo conto delle competenze e della autorevolezza necessarie al corretto 

svolgimento delle funzioni ad esso assegnate e adoperandosi affinché le stesse siano sviluppate nel 

tempo. Nei Comuni il RPCT coincide con il Segretario Comunale. Con decreto Sindacale n. 1 del 5-

12021 il RCPT è stato nominato nella persona del segretario generale  Dott. Livio Elia Maggio.  

- la Giunta adotta il PTPCT, in particolare l’art. 1 co. 8 della l. n.190/2012 stabilisce che “l'organo di 

indirizzo definisce gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, che 

costituiscono contenuto necessario dei documenti di programmazione strategico- gestionale e del  

PTPC”;  

- dispone le eventuali modifiche organizzative necessarie per assicurare al RPCT funzioni e poteri 

idonei per lo svolgimento dell'incarico con piena autonomia ed effettività, fornendo un supporto concreto 

e garantendo la disponibilità di risorse umane e digitali adeguate, al fine di favorire il corretto 

svolgimento delle sue funzioni;  

- riceve la Relazione annuale del RPCT ed é destinataria delle segnalazioni del RPCT su eventuali 

disfunzioni riscontrate sull’attuazione delle misure di prevenzione e di trasparenza;  

- promuove 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.  

B. il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT)  

Alla figura del RPCT l’Autorità ha dedicato un ampio spazio di approfondimento, in particolare nelle 

Linee Guida n.1134/2017, nel PNA 2018 e, da ultimo, nel PNA 2022 come aggiornato con la delinbera 

ANAC 605/2023, interventi ritenuti necessari dall’ANAC per dare risposte unitarie a varie istanze di 

parere pervenute dagli operatori del settore e dagli stessi RPCT.  

Di seguito si richiamano i contenuti degli atti dell’Autorità citati, cui espressamente si rinvia per eventuali 

ulteriori approfondimenti.  

La figura del RPC è stata istituita dalla legge 6 novembre 2012, n. 190. A seguito delle modifiche 

introdotte dal d.lgs. n.97/2016 alla l. n.190/2012, il legislatore ha unificato in capo ad un solo soggetto 

l’incarico di Responsabile della prevenzione della corruzione e di Responsabile della trasparenza.  

Il RPCT deve avere una adeguata conoscenza dell’organizzazione e del suo funzionamento, non deve 

essere in una posizione che presenti profili di conflitto di interessi, deve essere una persona che ha sempre 

mantenuto una condotta integerrima, quindi che non sia stata destinataria di provvedimenti giudiziali di 

condanna o di provvedimenti disciplinari.  

Proprio in relazione alle funzioni attribuite, il RPCT deve dare tempestiva comunicazione all’Organo di 

vertice dell’avvio di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva, di ogni ipotesi 
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di rinvio a giudizio, in caso di condanne erariali o del giudice civile o del giudice del lavoro, anche non 

definitive.  

Incompatibilità/inopportunità:  

• va evitato, per quanto possibile, che il RPCT sia scelto tra i dirigenti assegnati a uffici che svolgono 

attività nei settori più esposti al rischio corruttivo, come l’ufficio contratti o quello preposto alla 

gestione del patrimonio;  

• è non opportuno il contemporaneo svolgimento delle funzioni di RPCT e di Responsabile del potere 

disciplinare;  

• è da escludere che il RPCT ricopra anche il ruolo di componente dell’Organismo di valutazione (OIV 

o Nucleo di Valutazione);  

• per quanto possibile, la figura del RPD/DPO non deve coincidere con il RPCT.  

• Con decreto  Sindacale n.68 /2018 DPO è stata nominato il Dr Gaspare Manzo  
In ogni caso la scelta è rimessa all’autonoma – e motivata- determinazione del Sindaco. Tenuto conto 

del nuovo CCNL del 17.12.2020, comparto dirigenza funzioni locali,  riguardante gli incarichi che possono 

essere affidati al segretario comunale  

 Compiti e poteri del RPCT Il RPCT  

a) predispone/aggiorna in via esclusiva il PTPCT e lo sottopone all’Organo di indirizzo per la necessaria 

approvazione; la proposta di Piano è elaborata sulla base delle informazioni e notizie rese dai Responsabili 

che sono chiamati a necessaria collaborazione;  

b) segnala all'Organo di indirizzo le “disfunzioni” inerenti l'attuazione delle misure in materia di 

prevenzione della corruzione e di trasparenza e indica al UPD i nominativi dei dipendenti che non hanno 

attuato correttamente le misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza per i successivi 

adempimenti disciplinari;  

c) verifica l’efficace attuazione del PTPC e la sua idoneità e propone modifiche dello stesso quando 

sono accertate significative violazioni delle prescrizioni ovvero quando intervengono mutamenti 

nell’organizzazione o nell’attività dell’amministrazione;  

d) verifica, d’intesa con il Capo Area competente, l’effettiva rotazione degli incarichi negli uffici 

maggiormente esposti ai reati di corruzione;  

e) individua, d’intesa con il Capo Area competente, il personale da inserire nei programmi di 

formazione in materia di etica, anticorruzione e trasparenza;  

f) redige la relazione annuale recante i risultati dell’attività svolta, da trasmettere al Sindaco e all’OIV 

e da pubblicare anche nel sito web istituzionale; riferisce all’Organo di vertice sull'attività svolta con cadenza 

almeno semestrale e nei casi in cui l'Organo di indirizzo lo richieda;  
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g) in quanto Responsabile per la trasparenza, ha 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, nonché segnalando i casi di mancato o ritardato 

adempimento degli obblighi di pubblicazione all'ANAC e, nei casi più gravi, all’UPD per i successivi 

adempimenti disciplinari;  

h) è il destinatario delle istanze di accesso civico semplice e ha l’obbligo della segnalazione ai fini 

disciplinari in caso di richiesta di accesso civico riguardante dati, informazioni o documenti oggetto di 

pubblicazione obbligatoria (art. 5, co. 10, d.lgs. 33/2013);  

i) ha competenza sui casi di riesame nell’accesso civico generalizzato ai sensi dell’art. 5, co. 7, del 

d.lgs. n.33/2013;  

j) ha la vigilanza interna sull’osservanza delle norme in materia di inconferibilità e incompatibilità, 

laddove la vigilanza esterna è condotta dall’Autorità Nazionale Anticorruzione; per i poteri conferiti al 

RPCT per l’accertamento delle inconferibilità ed incompatibilità di incarichi si è rinvia alla Delibera n.833 

del 3 agosto 2016, recante «Linee guida in materia di accertamento delle inconferibilità e delle 

incompatibilità degli incarichi amministrativi da parte del responsabile della prevenzione della corruzione. 

Attività di vigilanza e poteri di accertamento dell’A.N.AC. in caso di incarichi inconferibili e incompatibili»; 

al riguardo è utile ricordare che spetta al RPCT “avviare il procedimento sanzionatorio, ai fini 

dell’accertamento delle responsabilità soggettive e dell’applicazione della misura interdittiva prevista 

dall’art. 18 (per le sole inconferibilità). Il procedimento avviato dal RPCT è un distinto e autonomo 

procedimento, che si svolge nel rispetto del contraddittorio e che è volto ad accertare la sussistenza 

dell’elemento psicologico del dolo o della colpa, anche lieve, in capo all’organo conferente. All’esito del 

suo accertamento il RPCT irroga, se del caso, la sanzione inibitoria di cui all’art.18 del d.lgs. n. 39/2013.  

Per effetto di tale sanzione, l’organo che ha conferito l’incarico non potrà, per i successivi tre mesi, procedere 

al conferimento di incarichi di propria competenza” (Delibera n.833/2016);  

k) nel caso in cui riceva una segnalazione o comunque riscontri fenomeni di corruzione in senso ampio, 

ha poteri di verifica, controllo e istruttori, come definiti dall’Autorità nella delibera n. 840 del 2 ottobre 

2018, cui per completezza si rinvia. In sintesi, è ammessa l’acquisizione di atti e documenti da parte del 

RPCT e l’audizione di dipendenti (da verbalizzare, o comunque da tracciare adeguatamente) nella misura in 

cui tali attività consentono al RPCT di avere una più chiara ricostruzione dei fatti oggetto della segnalazione, 

non al fine dell’accertamento di responsabilità o della fondatezza dei fatti oggetto della segnalazione, ma 

per poter, se necessario, attivare gli organi sia interni che esterni all’Ente, competenti al riguardo, ovvero 

per calibrare il PTPC rispetto ai fatti corruttivi che possono verificarsi. Tutti i dipendenti hanno il dovere di 
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corrispondere alle richieste del RPCT;ha un ruolo di primo piano nella gestione delle segnalazioni del 

Whistleblower;  

l) può avvalersi, altresì, del supporto delle altre funzioni interne, qualora necessario od opportuno, al 

fine di disporre del più elevato livello di professionalità specifica e di continuità di azione, nonché di 

disponibilità di risorse dedicate e tecnicamente preparate nell’esercizio dell’attività cui il RPCT è tenuto; Il 

RPCT, nonché i soggetti dei quali lo stesso, a qualsiasi titolo, si avvalga, sono tenuti a rispettare l’obbligo 

di riservatezza e il segreto d’ufficio su tutte le informazioni delle quali sono venuti a conoscenza 

nell’esercizio delle loro funzioni, in conformità con il Regolamento UE n.679/2016 e il d. lgs. n.196/2003 e 

s.m.i.;  

m) sollecita l’individuazione del soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati 

nell’Anagrafe Unica delle Stazioni Appaltanti (AUSA), indicandone il nome all’interno del PTPCT 

(RASA).  

L’Ente nell’ambito del processo di approvazione del budget annuale attribuisce al RPCT adeguate risorse 

economiche per ottemperare agli obblighi previsti dal presente Piano.  

  
RAPPORTO TRA RPCT E RESPONSABILE DELLA PROTEZIONE DEI DATI –RPD/DPO  
Premessa l’opportunità di mantenere distinte le due figure al fine di garantire l’effettività dello svolgimento 

delle attività riconducibili alle due diverse funzioni, tenuto conto dei numerosi compiti e responsabilità che 

la normativa attribuisce sia al RPD che al RPCT (orientamento espresso anche dal Garante per la protezione 

dei dati personali - cfr. FAQ n.7 in www.gpdp.it, doc web 7322110), il RPD/DPO costituisce comunque una 

figura di riferimento anche per il RPCT, si pensi, ad esempio, al caso delle istanze di riesame di decisioni 

sull’accesso civico generalizzato che, per quanto possano riguardare profili attinenti alla protezione dei dati 

personali, sono decise dal RPCT con richiesta di parere al Garante per la protezione dei dati personali ai 

sensi dell’art. 5, co. 7, del d.lgs. 33/2013. In questi casi il RPCT ben si può avvalere, se ritenuto necessario, 

del supporto del RDP/DPO nell’ambito di un rapporto di proficua collaborazione interna e in funzione 

consultiva.  

RAPPORTI CON L’AUTORITÀ NAZIONALE ANTICORRUZIONE  
  

Per l’Autorità è di estremo rilievo valorizzare i rapporti con il RPCT, in quanto figura chiave per assicurare 

effettività al sistema di prevenzione della corruzione come declinato nella l. 190/2012. Con tale soggetto 

ANAC interagisce nello svolgimento della propria attività di vigilanza per verificare sia l’efficacia delle 

misure di prevenzione della corruzione di cui alla l. 190/2012, sia il corretto adempimento degli obblighi di 

pubblicazione di cui al d.lgs. 33/2013.  

Di seguito si riportano i riferimenti regolatori rilevanti e a cui si rinvia:  
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- “Regolamento sull’esercizio dell’attività di vigilanza in materia di prevenzione della corruzione”, 

Delibera n. 330 del 29 marzo 2017;  

- “Regolamento sull’esercizio dell’attività di vigilanza sul rispetto degli obblighi di pubblicazione di 

cui al decreto legislativo 14 marzo 2013 n. 33”, Delibera n. 329 del 29 marzo 2017;  

- “Linee guida in materia di accertamento delle inconferibilità e delle incompatibilità degli incarichi 

amministrativi da parte del responsabile della prevenzione della corruzione. Attività di vigilanza e poteri di 

accertamento dell’A.N.AC. in caso di incarichi inconferibili e incompatibili.”, Delibera n.833 del 3 agosto 

2016;  

- “Regolamento sull’esercizio del potere sanzionatorio in materia di tutela degli autori di segnalazioni 

di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza nell’ambito di un rapporto di lavoro di cui all’art. 

54-bis del d.lgs. 165/2001 (c.d. whistleblowing)”, Delibera n.312 del 10 aprile 2019.  

LE GARANZIE DELLA POSIZIONE DI INDIPENDENZA DEL RPCT: REVOCA DEL RPCT E 

MISURE DISCRIMINATORIE NEI SUOI CONFRONTI  

Tra i presidi di garanzia dell’autonomia e indipendenza del RPCT il legislatore ha previsto che, in caso di 

revoca dell’incarico, l’Autorità possa richiedere il riesame della decisione nel caso rilevi che la revoca sia 

correlata alle attività svolte dal RPCT in materia di prevenzione della corruzione. Analogamente, l’Autorità 

può richiedere il riesame di atti adottati nei confronti del RPCT in caso riscontri che essi contengano misure 

discriminatorie comunque collegate, direttamente o indirettamente, allo svolgimento delle funzioni di RPCT 

(combinato disposto dell’art. 1, co. 82, della l. 190/2012, dell’art. 15, co. 3, del d.lgs. 39/2013 e dell’art. 1, co. 

7 della l. 190/2012).  

Per la definizione di “altre misure discriminatorie dirette e indirette” occorre fare riferimento a quanto 

previsto nell’art. 2, co. 2 quater della legge 30 novembre 2017, n. 179: demansionamenti, licenziamenti, 

trasferimenti, o altre misure organizzative aventi effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro.  

Considerata la mancanza di chiarezza delle norme nella definizione del procedimento da seguire l’Autorità 

ha adottato il “Regolamento sull’esercizio del potere dell’Autorità di richiedere il riesame dei provvedimenti 

di revoca o di misure discriminatorie adottati nei confronti del Responsabile della prevenzione della 

corruzione e della trasparenza (RPCT) per attività svolte in materia di prevenzione della corruzione”, 

Delibera n.657 del 18 luglio 2018 cui si rinvia.  

  
LE RESPONSABILITÀ DEL RPCT  

  
La normativa prevede consistenti responsabilità in capo al RPCT:  

• per l’omessa adozione del PTPCT;  
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• nei casi in cui all’interno dell’Ente vi sia una condanna per un reato di corruzione accertato con sentenza 

passata in giudicato e il RPCT non abbia predisposto il PTPCT prima della commissione del fatto (art.1, 

comma 12, legge n.190/2012); per andare esente da responsabilità il RPCT, atteso il ruolo di garanzia e 

di prevenzione del rischio corruttivo che la normativa gli ha attribuito, deve fornire adeguata prova (art.1, 

commi 9 e 10, legge n.190/2012);  

• per omesso controllo nei casi di ripetute violazioni delle misure di prevenzione previste nel Piano, salvo 

provare di avere comunicato agli uffici le misure da adottare e le relative modalità e di avere vigilato 

(art.1, comma 14, legge n.190/2012);  

• responsabilità derivante dalla violazione delle misure di trasparenza ex art. 46 del d.lgs. n. 33/2013, 

responsabilità che non si attiva qualora il RPCT provi che l'inadempimento degli obblighi è dipeso da 

causa a lui non imputabile;  

• responsabilità per omessa attività di verifica e di analisi delle segnalazioni “Whistleblowing” (art.54-bis, 

d. lgs. n.165/2001).  

  
Il RPCT in carica, LDR Livio Elia Maggio, nominato con determinazione sindacale n. 18 del 18.10.2022, ha 

la qualifica di Segretario Comunale . Il nominativo del RPCT, l’atto di nomina é pubblicato, con adeguata 

evidenza, sul sito internet al seguente link: 

http://hosting.soluzionipa.it/campobello/pratiche/registri.php?sezione=respprev&CSRF=e0467c5d67b9dcf 

e41d33cb543d6929f  

 

I REFERENTI ANTICORRUZIONE E TRASPARENZA (RAT)  
  

- I Referenti Anticorruzione e Trasparenza (RAT) individuati nel presente Piano per rispettiva competenza 

devono:  

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

formulazione degli obiettivi delle proprie unità organizzative;  

b) 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;  

c) promuovere l’adozione di adeguate misure correttive nei casi in cui, nello svolgimento delle proprie 

attività, dovessero emergere punti di attenzione connessi al mancato rispetto della normativa di 

riferimento e del PTPCT;  
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d) 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;  

e) assumersi la responsabilità dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nel PTPCT 

e operare in maniera tale da creare le condizioni che consentano l’efficace attuazione delle stesse da parte 

del loro personale;  

f) definire/proporre idonee procedure interne, correlate alle attività a rischio, volte a disciplinare il 

funzionamento dei controlli di primo livello loro demandati;  

g) informare il RPCT di tutti i fatti o gli atti di cui venga a conoscenza che possano costituire una violazione 

di Comportamento e del PTPCT e che possano comportare un aumento significativo del rischio 

anticorruzione;  

h) redigere ed inviare i flussi informativi periodici al RPCT, per le aree di attività a rischio di competenza;  

i) avere la responsabilità dei flussi informativi nel settore della trasparenza, come meglio definiti nella 

Sezione dedicata del presente Piano.  

  
I seguenti funzionari sono individuati quali “Referenti Anticorruzione e Trasparenza” del Responsabile per 

la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza:  

• Dott.ssa Gaspare Manzo, Responsabile I del settore “.  

• Dr Rosaria Anna Maria Giorgi, Responsabile II del settore “P  

• Dr Pietro Pantaleo , Responsabile III del settore “  

•  Avv Kathya Ziletti, Responsabile IV del settore “.  

• Arch Giarraputo Antonio) , Responsabile V del settore   

• Dr Giuliano Panierino , Responsabile VI  settore  

• Il RASA (Responsabile dell’Anagrafe per la Stazione Appaltante)  

Il RASA è il soggetto responsabile incaricato della verifica e/o della compilazione e del successivo 

aggiornamento, almeno annuale, delle informazioni e dei dati identificativi della stazione appaltante, 

provvedendo all’implementazione della BDNCP presso l’ANAC dei dati relativi all’anagrafica della s.a., 

della classificazione della stessa e dell’articolazione in centri di costo. L’individuazione del RASA è intesa 

come misura organizzativa di trasparenza in funzione di prevenzione della corruzione.  

Il RASA per il Comune di Campobello di Mazara è stata nominata con decreto sindacale n. 30  del 22-12. 

2022  ed è stato individuato nel capo del I settore  Dr Manzo Gaspare.   

  

TUTTI I DIPENDENTI:  
• partecipano al processo di gestione del rischio;  
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• osservano le misure contenute nel PTPCT e nel Codice di Comportamento;  

• segnalano le situazioni di illecito al proprio dirigente o al RPCT;  segnalano casi di personale conflitto di 

interessi.  

Tutti i dipendenti, mantengono comunque il personale livello di responsabilità per il verificarsi di fenomeni 

corruttivi in relazione ai compiti effettivamente svolti.  

La mancata collaborazione con il RPCT da parte dei soggetti obbligati ai sensi del presente Piano è suscettibile 

di essere sanzionata sul piano disciplinare.  

 Individuazione e la descrizione –mappatura- dei processi decisionali/attività di competenza dei 
settori:  

 Le schede anticorruzione: per le procedure d’appalto di lavoro e acquisti di beni, forniture e servizi 
gestite da ciascun settore, sono state integrate con le misure organizzative volte ad intensificare 
l’esercizio delle funzioni di controllo anche nella fase “esecutiva” dell’appalto. Ciò fatte salve le 
competenze della Centrale Unica di Committenza.  

Previsione di obiettivi strategici per il contrasto alla corruzione nel PTPC: L’art. 10 co.3 del D.Lgs 33/2013, 

come novellato dall’ art. 10 del D.Lgs 97/2016, stabilisce che la promozione di maggiori livelli di 

trasparenza costituisce obiettivo strategico di ogni Amministrazione.  

Obiettivo strategico è il sistema dei controlli interni il cui Regolamento è stato adottato con deliberazione 

del Consiglio comunale n. 8 del 12.03.2013, la cui scheda di rilevazione è stata integrata con quanto dettato 

dal nuovo Piano Anticorruzione.  

Inoltre, il controllo sugli atti di gara con i finanziamenti del PNRR  verrà effettuato nella misura del 40%;  

Coordinamento tra il RPCT e l’OIV: come previsto dal D.Lgs n. 97/2016 e nel PNA 2022  vengono 

rafforzate le funzioni già affidate all’organismo indipendente di Valutazione (OIV) in materia di prevenzione 

della corruzione e trasparenza dal D.Lgs 33/2013, anche in una logica di coordinamento con il  

RPCT e di relazione con l’ANAC. Si conferma quindi l’importanza del ruolo dell’OIV al fine di sviluppare 

una sinergia tra gli obiettivi di performance organizzativa e l’attuazione delle misure di prevenzione. Il Piano 

dovrà quindi contenere l’indicazione di misure concrete che prevedano flussi informativi specifici tra il 

RPCT e l’OIV;  

Partecipazione attiva e coinvolgimento di tutti i Responsabili: l’attività di monitoraggio del Piano deve 

essere necessariamente svolta da chi opera all’interno dell’Ente, in quanto presuppone che la conoscenza 

della struttura organizzativa, dei processi decisionali, dei possibili profili di rischio e delle misure 

organizzative, possano diventare misure di prevenzione. Conseguentemente, i Responsabili di settore 

costituiscono la chiave di volta per la predisposizione e l’attuazione del PTPC. E’ opportuno che i 

Responsabili di settore siano Referenti del RPCT;  
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Misure di revisione dei processi di privatizzazione e esternalizzazione di funzioni, attività strumentali 

e servizi pubblici: In linea con quanto previsto nel D.Lgs n. 175/2016 “Testo unico in materia di società a 

partecipazione pubblica”, particolare attenzione sarà posta agli organismi partecipanti dall’Ente, in 

particolare alla Società “SRR Trapani SUD , società per  la gestione integrata dei rifiuti di cui al piano di 

intervento A.R.O. d. Il PTCP contiene misure, coerenti con il processo di revisione delle partecipazioni, 

rivolte ai soggetti partecipanti, soprattutto di controllo, mirate in modo specifico alla maggiore imparzialità 

e alla trasparenza, con particolare riguardo per le attività di pubblico interesse affidate agli stessi. In 

particolare, sono individuate le misure atte a svolgere adeguati controlli e a promuovere l’adozione da parte 

dei soggetti in controllo pubblico di specifiche azioni in materia di prevenzione della corruzione, al fine di: 

-garantire l’imparzialità di coloro che operano presso gli enti partecipanti, -evitare situazioni di conflitto di 

interessi, eliminare o ridurre l’esposizione delle attività di pubblico interesse affidate agli enti privati alle 

eventuali pressioni di interessi particolari. Sviluppo della formazione come misura strategica per la 

prevenzione della corruzione e per la trasparenza: sviluppare percorsi formativi per i dipendenti in 

materia di anticorruzione, codice di comportamento, trasparenza e sistema di controlli. A tal fine nel presente 

PIAO si delinea l’attività formativa a cui saranno tenuti i dipendenti dell’ente in materia di anticorruzione e 

trasparenza.  

Il processo di gestione del rischio anticorruzione  

Il processo di gestione del rischio anticorruzione si articola nelle fasi di seguito rappresentate:  
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ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO  

  
L’Indice di percezione della corruzione (Cpi) 2020 pubblicato giovedì 25 gennaio 2022 da Transparency  

International classifica l’Italia al 42° posto sui 180 Paesi oggetto dell’analisi. Con l’edizione 2021 

Transparency International ha stilato una classifica di 180 Paesi e territori sulla scorta del livello di 

corruzione percepita nel settore pubblico. La valutazione è fatta sulla base di 13 strumenti di analisi e di 

sondaggi ad esperti provenienti dal mondo del business. Il punteggio finale è determinato in base ad una 

scala da 0 (alto livello di corruzione percepita) a 100 (basso livello di corruzione percepita). Danimarca e 

Nuova Zelanda continuano ad attestarsi tra i Paesi più virtuosi, con un punteggio di 88. In fondo alla 

classifica, Siria, Somalia e Sud Sudan, con un punteggio, rispettivamente, di 14, 12 e 12.  

In riferimento all’analisi del contesto esterno, si riporta la relazione della DIA per la situazione nella provincia 

di Trapani  

Come noto, il 16 gennaio 2023 è stato catturato a Palermo, dai Carabinieri del ROS, il latitante Matteo 
MESSINA  

DENARO49 che avrebbe rappresentato, per oltre un trentennio, la figura di vertice di cosa nostra in provincia 

di Trapani e non solo. Al riguardo, il Direttore della DIA, a margine del primo Festival del Management 

all’Università Bocconi di Milano del 3 febbraio 2023, ha dichiarato che “…nell’immaginario collettivo, 
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quando si vede un personaggio che per trent’anni è sfuggito alla cattura, si ha una visione negativa dello 

Stato, delle forze dell’ordine e della magistratura. Oggi è stato arrestato e di conseguenza abbiamo un 

risultato positivo anche di immagine nell’opinione pubblica. Questo dà fiducia, ci aspettiamo che porti a 

una maggiore collaborazione del cittadino con le Istituzioni”. Negli anni, le numerose attività investigative 

avviate nei confronti della folta schiera di fiancheggiatori del boss hanno contribuito ad indebolire la fitta 

rete di protezione, rendendo la sua latitanza sempre più a rischio. Nel semestre, le più importanti indagini 

concluse hanno compromesso gli equilibri criminali delle famiglie mafiose colpite e confermato il ruolo 

apicale rivestito dal MESSINA DENARO. In tal senso, l’operazione “Hesperia”51, conclusa dall’Arma il 6 

settembre 2022 a carico di 34 soggetti, che ha permesso di individuare l’elemento di vertice della famiglia 

mafiosa di CAMPOBELLO DI MAZARA al quale è stata riconosciuta una “..autorità sovra-mandamentale” 

anche in ragione “..del suo qualificato, risalente e tuttora attuale legame con il noto Matteo Messina Denaro” 

che “…ha quasi immediatamente assunto e concretamente svolto le funzioni direttive nella provincia di 

Trapani, assicurandone l’operatività nel fedele ossequio alle regole ordinamentali di cosa nostra”. 

L’inchiesta, infine, ha acclarato forme di collaborazione tra appartenenti alla famiglia di CAMPOBELLO 

DI MAZARA (mandamento di CASTELVETRANO) e quelli della famiglia di PARTINICO (mandamento 

di SAN LORENZO-TOMMASO NATALE), nonché documentato gli interessi della criminalità organizzata 

nei settori delle scommesse e delle aste giudiziarie. Cosa nostra trapanese, nel conservare le tradizionali 

connotazioni strutturali, continua a svolgere le proprie attività criminali, soprattutto, infiltrandosi nel tessuto 

economico legale grazie alla “inquietante riservata e putrida interlocuzione, al di là della rilevanza penale, 

fra esponenti mafiosi ed amministratori locali”, come dichiarato dal Procuratore Generale della Repubblica 

presso la Corte d’Appello di Palermo all’inaugurazione dell’anno giudiziario 2023. Il connubio politico-

mafioso in questo particolare territorio risulta spesso in grado di generare inquinamenti dell’attività 

amministrativa nella gestione della cosa pubblica. Al riguardo, nel semestre in esame, rileva anche la 

sentenza della Corte d’Appello, conseguente all’operazione “Scrigno” del 2019, che ha aggravato le 

condanne per associazione mafiosa e scambio elettorale politico-mafioso di alcuni uomini d’onore, 

riformando parzialmente la decisione di primo grado emessa nel novembre 2020. Nonostante il carattere 

“silente e mercantistico” di cosa nostra trapanese, non mancano atti intimidatori in danno di attività 

commerciali e imprenditori che, seppur di non emergente allarme sociale, continuano, comunque, a far 

ritenere il fenomeno ancora radicato e mai completamente sopito.    

E’ da rilevare che nel periodo 2023 – 2024 numerosi arresti sono stati eseguiti nei confronti dei 

fiancheggiatori di Matteo Messina Denaro. 

Sempre elevato permane l’interesse della mafia riguardo al traffico e allo spaccio di stupefacenti in tutta la 

provincia. Al riguardo, oltre alla menzionata indagine “Hesperia” che ha documentato “…traffici illeciti di 

sostanze stupefacenti e di tabacchi lavorati esteri”, si richiama l’operazione “Sugar” della Guardia di finanza 
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conclusa, il 1° dicembre 2022, con l’esecuzione di un’ordinanza a carico di 21 soggetti “che avrebbero 

gestito due distinte piazze di spaccio attive a Mazara del Vallo nel quartiere popolare di Mazara 2, attraverso 

una capillare rete di distribuzione in grado di perfezionare quotidianamente molteplici cessioni di sostanza 

stupefacente, diversificandone l’offerta dal crack, alla marijuana, all’hashish e alla cocaina”. Le indagini 

hanno avuto risvolti anche in chiave economico-patrimoniale e, in capo a uno dei principali indagati, è stato 

possibile ipotizzare il reato di autoriciclaggio per aver reinvestito i profitti nell’acquisto di un’imbarcazione 

da diporto. Altra attività investigativa di rilievo risulta la “Acheron”, naturale prosecuzione dell’indagine 

“Reset” del 2019, conclusa il 13 dicembre 2022 dalla Polizia di Stato con l’arresto di 29 soggetti ritenuti 

responsabili di associazione per delinquere finalizzata al traffico di sostanze stupefacenti, ricettazione e 

detenzione di armi e munizioni. Le investigazioni hanno ancora una volta documentato i rapporti di 

collaborazione tra gruppi di diversa matrice e, nella circostanza, tra consorterie siciliane e calabresi. In 

particolare, è stata accertata la presenza di due distinti gruppi criminali: il primo con il compito di provvedere 

all’approvvigionamento della droga, in Calabria, capeggiato dal figlio di un esponente della famiglia mafiosa 

di PACECO in rapporti con soggetti ritenuti vicini alla ‘ndrangheta attiva a Rosarno (RC); l’altro incaricato 

di gestire le piazze di spaccio di Trapani e inserito in una famiglia trapanese da tempo egemone nel traffico 

di stupefacenti. Dalle indagini, inoltre, sono emersi taluni accordi dei menzionati gruppi con un 

pluripregiudicato “vicino” alla famiglia mafiosa marsalese, già coinvolto nella sopracitata indagine 

“Hesperia”. Nel periodo in esame diversi risultano i provvedimenti ablatori eseguiti dalla DIA. Tra questi 

l’11 luglio 2022, ad Alcamo (TP), nell’ambito di un’attività di indagine coordinata dalla Procura di Palermo, 

la Sezione DIA ha eseguito il sequestro64 di un immobile, del valore di 300 mila euro, riconducibile ad un 

imprenditore operante nel settore degli appalti pubblici e della formazione professionale, contiguo alla locale 

famiglia mafiosa. Il destinatario del provvedimento sarebbe il dominus di un sistema per il conseguimento 

di profitti illeciti derivanti da finanziamenti pubblici erogati a favore della formazione professionale grazie 

alla commissione di truffe e di illecite distrazioni patrimoniali eseguite tramite la rete di società da lui gestite. 

Il provvedimento ha integrato anche il sequestro, già operato nel gennaio 2022, di 4 immobili, 1 quota 

societaria di un’impresa immobiliare, diversi rapporti finanziari e 6 compendi aziendali operanti nel settore 

della formazione professionale, edile e del commercio, per un valore complessivo di 2,8 milioni di euro. Il 

27 settembre 2022, a Calatafimi-Segesta (TP), sempre la DIA ha sequestrato 3 immobili, del valore 

complessivo di 400 mila euro, a carico di un imprenditore di Alcamo (TP) legato alla famiglia mafiosa di 

VITA (TP). Il provvedimento integra i sequestri già eseguiti nell’agosto e nel dicembre del 2021 per un 

valore complessivo superiore ai 12 milioni di euro. Inoltre, il successivo 26 ottobre 2022, il provvedimento 

è stato ulteriormente integrato dal sequestro, eseguito in località Paceco (TP), di altri 3 immobili del valore 

complessivo di 370 mila euro. Il 13 dicembre 2022, a Palermo, la DIA ha poi confiscato69 una società 

immobiliare ed un appartamento, per un valore complessivo di 650 mila euro, a carico di un professionista 
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palermitano ritenuto contiguo alla famiglia di MAZARA DEL VALLO (TP). Lo stesso, in qualità di 

amministratore giudiziario, eseguiva indebiti e sistemici prelevamenti dai conti correnti delle società 

affidategli per un valore complessivo di circa 2 milioni di euro. Il provvedimento, che consolida 

specularmente il sequestro operato il 10 marzo 2022, ha disposto anche l’applicazione della misura personale 

della sorveglianza speciale, con obbligo di soggiorno nel Comune di residenza, per la durata di 1 anno. Sul 

piano delle indagini preventive, si segnala che il 9 settembre 2022 è stata emessa la sentenza definitiva di 

confisca di beni per un valore di circa 6 milioni di euro eseguita dai Carabinieri di Trapani a carico di un 

presunto affiliato a cosa nostra trapanese attivo nel settore dei giochi e delle scommesse online. L’attività di 

contrasto alla criminalità organizzata nel semestre si è sviluppata anche sul fronte della prevenzione 

amministrativa. Il Prefetto di Trapani ha emesso 6 provvedimenti interdittivi nei confronti di società in ordine 

alle quali sono stati rilevati sintomatici elementi di condizionamento mafioso. Sebbene nel semestre in esame 

non emergano relazioni tra cosa nostra trapanese e le consorterie di matrice straniera, nel territorio si 

evidenziano taluni soggetti tunisini dediti al favoreggiamento dell’immigrazione clandestina. È quanto 

emerge dagli esiti dell’operazione “Charon” eseguita, dalla Guardia di finanza il 6 luglio 2022, nei confronti 

di 10 soggetti, che hanno documentato l’esistenza di un’organizzazione “a carattere transnazionale, operante 

tra la Tunisia e l’Italia, composta da cittadini extracomunitari e italiani dimoranti nel territorio del 

trapanese…. finalizzata certamente alla commissione dei delitti di favoreggiamento dell’immigrazione 

clandestina anche se non possono escludersi…taluni collegamenti anche con fenomeni terroristici”. 

L’indagine ha poi disvelato la“...base logistica del sodalizio criminale sita in San Teodoro Marsala (TP)” e 

come la consorteria avesse provveduto, tramite “…un circuito di stabili contatti con organizzazioni 

tunisine…”, al sistemico trasporto marittimo di “…soggetti che vivono in condizione di clandestinità in 

Tunisia…” nelle coste trapanesi ed agrigentine mediante “…la messa a disposizione di natanti, autovetture, 

dispositivi telefonici (spesso intestati a terzi) …”. Il servizio offerto dall’organizzazione criminale non si 

concludeva con lo sbarco ma addirittura favorendo “…con ulteriori e successive attività la permanenza nel 

territorio dello Stato dei migranti…”. È stato anche accertato che il principale responsabile 

dell’organizzazione ed alcuni suoi accoliti hanno ospitato in provincia di Trapani, e poi aiutato a fuggire in 

Tunisia, un soggetto con collegamenti ad ambienti terroristici destinatario, tra l’altro, di un Mandato di 

cattura europeo emesso dall’Autorità Giudiziaria tedesca in ordine ad un tentato omicidio avvenuto a  

Lipsia nel 2020.  

 L’analisi del contesto esterno ha l’obiettivo di evidenziare come le caratteristiche dell’ambiente nel quale il 

Comune opera possa favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi al suo interno. Ciò in relazione sia al 

territorio di riferimento, sia a possibili relazioni con portatori di interessi esterni che possono influenzarne 

l’attività, anche con specifico riferimento alle strutture da cui il Comune è composto.  
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Giova richiamare le fonti normative che individuano l’ambito di azione del Comune e chiarire che tale 

ambito si riferisce all’intero territorio nazionale, globalmente inteso come “territorio di riferimento”, fermo 

restando quanto di seguito specificato in ordine alle relazioni istituzionali del Comune e alle occasioni in cui 

esso agisce fuori del contesto nazionale.  

In sintesi il quadro normativo risulta essere il seguente, desunto da una disanima delle norme attualmente 

vigenti nelle materie di competenza del Comune con particolare attenzione a quelle disposizioni che 

attengono alla natura e all’oggetto dell’attività di vigilanza. Si tratta, in particolare, della legge sulla 

prevenzione e sulla repressione della corruzione e dell’illegalità nella pubblica amministrazione (legge 

190/2012), delle disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichi presso le pubbliche 

amministrazioni (d.lgs. 39/2013), della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicità, trasparenza e 

diffusione di informazioni da parte delle pubbliche amministrazioni (d.lgs. 33/2013), del Codice dei contratti 

pubblici (d.lgs. 36/2023)  

Alla luce di tale ricostruzione ed al fine di individuare il contesto esterno con riferimento ai soggetti che 

interagiscono con il Comune in forza delle sue competenze e che, pertanto, possono influenzarne l’attività è 

utile, preliminarmente, individuare i prevalenti ambiti di intervento, come segue:  

• vigilanza e controllo sull’effettiva applicazione e sull’efficacia delle misure adottate dalle pubbliche 

amministrazioni in materia di prevenzione e repressione della corruzione, con particolare riguardo 

all’adozione del Piano triennale di prevenzione della corruzione secondo le modalità prescritte dalla legge 

ed alle azioni conseguenti (art. 1, comma 2, della legge 190/2012);  

• vigilanza e controllo sul rispetto delle regole in materia di trasparenza dell’attività amministrativa, con 

riferimento alla pubblicazione nella home page dei siti istituzionali di ciascuna amministrazione delle 

informazioni sui procedimenti amministrativi e sui risultati dell’attività svolta, oltre che all’adozione del  

Programma triennale per la trasparenza e l’integrità (art. 1, comma 2, della legge 190/2012);  

• vigilanza sui contratti pubblici di lavori, servizi e forniture nei settori ordinari e speciali al fine di garantire 

il rispetto dei principi di correttezza e trasparenza delle procedure di scelta del contraente, di tutela delle 

piccole e medie imprese attraverso adeguata suddivisione degli affidamenti in lotti funzionali e di 

economica ed efficiente esecuzione dei contratti, nonché il rispetto delle regole della concorrenza nelle 

singole procedure di gara (D.Lgs 36/2023);  

• vigilanza sull’osservanza della disciplina legislativa e regolamentare vigente,  

Sulla base di quest’ambito di intervento, i soggetti che interagiscono con il Comune sono i seguenti, suddivisi 

per attività omogenee:  

1. Trasparenza e anticorruzione:  

• Amministrazioni pubbliche centrali  
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• Amministrazioni pubbliche locali  

• Enti nazionali di previdenza e assistenza  

• Ordini professionali  

• Società partecipate  
2. Contratti Pubblici:  

• Amministrazioni aggiudicatrici (ivi comprese la centrale di committenza presso l’Unione dei 

Comuni);  

• Concessionari di lavori e servizi pubblici;  

• Operatori economici;  

Il Comune interagisce, inoltre, con le associazioni di categoria segnatamente:  

• Organizzazioni sindacali rappresentative degli operatori economici;  

• Organizzazioni sindacali dei lavoratori (CGIL, CISL, MGL, UIL);  

• Associazioni degli Ordini professionali;   Camera di commercio.  

Oltre ai soggetti sopra specificamente individuati, il Comune si relaziona, in maniera diffusa, con la 

pluralità di cittadini.  

Va altresì messo in evidenza che una particolare categoria di soggetti pubblici con i quali il Comune  si 

relaziona in funzione delle sue competenze sono la Magistratura ed in particolare le Procure penali e 

contabili, le Prefetture e le Forze dell’Ordine (in particolare Guardia di Finanza e Carabinieri) e la 

Ragioneria Generale dello Stato, controlli comunali. In questo contesto spesso avviene lo scambio di 

notizie ed informazioni particolarmente rilevanti e sensibili.  

In attuazione del PNA 2022 sono state individuate nel presente Piano le seguenti Aree di rischio Generali 

e Specifiche.  

AREA RISCHIO GENERALI  
  

a. Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto ed 
immediato per il destinatario;  

b. Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto  ed immediato 
per il destinatario;  

c. Contratti pubblici;  
d. Gestione risorse finanziarie del PNRR e dei fondi strutturali  
e. Acquisizione e gestione del personale;  
f. Gestione delle entrate e delle spese del patrimonio;  
g. Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni;  
h. Incarichi e nomine.  
i. Affari legali e contenzioso  

AREE A RISCHIO SPECIFICHE  
a) Governo del territorio;  
b) Gestione dei rifiuti;  
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c) Pianificazione urbanistica;  
  

OBIETTIVI STRATEGICI 
a) Formazione;  
b) Informatizzazione del flusso della trasparenza;  
c) Integrazione tra anticorruzione e sistema di controllo;  

  
LA VALUTAZIONE DEI RISCHI  

  
Il PNA 2025 si basa su un nuovo approccio valutativo (di tipo qualitativo) che verrà implementato in modo 
graduale nei piani successivi.  
Partendo dalla mappatura dei processi del PTPCT 2024-2026, si è proceduto ad una valutazione del contesto, 

ambito per ambito. In dettaglio si sono acquisite tutte le informazioni necessarie ad identificare il rischio 

corruttivo, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui il Comune opera (contesto esterno), sia 

alla propria organizzazione (contesto interno).  

Le fonti considerate per l’analisi sono state:  

1) i dati legati ai monitoraggi del PTPCT 2024 – 2026;  

2) l’organizzazione e alle sue variazioni;  

3) i dati giudiziari relativi a quelli più specificatamente interni all’azienda;  

4) contingenti interessi culturali, economici e sociali del territorio; 5) segnalazioni ricevute.  

  

I LIVELLI DI RISCHIO  

  

I livelli di rischio indicati nel PTPCT 2024 sono stati ricondotti ai valori di:  
  

Da 0 a 3  
  
  
  

Da 3 a 5  
  
  
  

> 5  
  
  

  

LA MAPPATURA DEI PROCESSI NEL PTPCT 2024-2026  
  

  
BASSO  

  
MEDIO  

  
ALTO  



42   

Al termine dell’analisi sopra descritta di seguito si indicano i processi considerati nel PTPCT 2025- 

20267rispetto a quelli del PTPCT 2024-2026:  

Trattamento del rischio – identificazione delle misure specifiche  

La fase del trattamento del rischio, che è l’ultima fase di gestione del rischio, ha come obiettivo quello di 

identificare le misure di prevenzione della corruzione, in funzione delle criticità rilevate in sede di analisi.  

Il RPCT, pertanto, è chiamata ad individuare le misure più idonee a prevenire i rischi individuati, in funzione 

del livello di rischio e dei loro fattori abilitanti. Le tipologie di misure possono essere individuate sia come 

generali che specifiche in funzione delle esigenze dell’organizzazione. Di seguito si indicano le tipologie di 

misure adottate nel presente piano:  

• misura di controllo  

• misura di trasparenza  

• misura di definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento  

• misura di regolamentazione  

• misura di semplificazione  

• misura di formazione  

• misura di sensibilizzazione e partecipazione  

• misura di rotazione  

• misura di disciplina del conflitto di interessi  

L’individuazione delle misure è avvenuta con il coinvolgimento della struttura organizzativa, valutandone e 

recependone le indicazioni.  

La definizione delle misure si dovrà tradurre, poi, nella predisposizione di relativi obiettivi da assegnare ai 

Responsabili nel piano della valutazione delle prestazioni.  

Per ciascun ambito di rischio, in particolare, sono state definite una o più misure di mitigazione, attribuite 

tenendo conto in particolare di:  

• livello di rischio;  

• verifiche relative alle misure 2024;  

• azioni definite nell’ambito del sistema dei controlli interni;  

• rispetto dei principi di rotazione, segregazione del processo e trasparenza;  

• mancanza di procedure/istruzioni operative/istruzioni di processo interno aggiornate che rappresentano 

un fondamentale presidio di controllo;  

• indicazioni dettate dall’Autorità in materia di gestione del conflitto d’interesse.  

Ultimato tale processo, sono state condivise le seguenti modifiche:  

• quello relativo all’ufficio procedimenti disciplinari che deve essere attento al fine di evitare l’irritualità 

della procedura.  
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• in ordine ai concorsi è necessario ampliare il termine per la presentazione delle domande in modo che 

il bando rimanga pubblicato per almeno 30 giorni salvo motivazione da esplicitare nella determina;  

• in ordine agli alloggi popolari è opportuno effettuare le verifiche delle dichiarazioni su tutti coloro che 

partecipano ai bandi;  

• per l’edilizia privata occorre attivare la procedura on-line come avviene per il SUAP;  

• la selezione del contraente e le fasi successive e quelli dei contratti in economia devono essere adeguati 

alle evoluzioni legislative ivi inclusi quelle di cui al “Decreto Semplificazioni (DL  

76/2020)”;  

• il pagamento delle fatture deve essere conforme alle direttive europee in materia ed in particolar modo 

alle disposizioni dell’art 4 bis del DL 13/2023 che prevede decurtazione della retribuzione di risultato 

per i dirigenti che non provvedono al pagamento entro 30 giorni;  

• si rileva che la gestione dei fondi economali sia limitato all’acquisto di beni per spese minute ed urgenti 

sino all’importo di € 500,00 e che il controllo venga effettuato da parte del Collegio dei revisori dei 

Conti;  

• maggiore impulso deve essere dato alle procedure relative ai servizi ambientali ed ai controlli per 

garantire la pulizia del paese;  

• in ordine agli incarichi professionali deve essere effettuata una verifica scrupolosa sulle dichiarazioni 

ai fini della inconferibilità ed incompatibilità tenendo conto della linea guida ANAC n. 1201 del 

18/12/2019;  

• per il patrimonio occorre verificare che nel piano di valorizzazione siano inserite le indicazioni 

opportune per procedere alla vendita dei beni e che gli stessi vengano trascritti ’eventuale subentro 

arbitrario nei contratti di locazione o il mancato rinnovo degli stessi mentre dovrà essere effettuato un 

monitoraggio sui beni confiscati alla mafia;  

• in ordine alla trasparenza si ravvisa che le sezioni non sono costantemente aggiornate come richiede 

la normativa e, pertanto, ciascun Responsabile dovrà farsi carico di effettuare le dovute verifiche, 

mentre il responsabile della trasparenza dovrà effettuare il monitoraggio;  

• in ordine alla conservazione degli atti è opportuno che il responsabile sia affiancato da un funzionario 
comunale.  

  
I criteri adottati nell’indicazione delle misure sono le seguenti:  

1) Sono state riproposte tutte le misure del PTPCT 2024-2026 non attuate, rimodulando le nuove 

tempistiche di attuazione;  

2) Sono state riproposte tutte le misure del PTPCT 2024-2026 attuate parzialmente, rimodulando le 

tempistiche e riproponendole alla prima data utile di monitoraggio;  
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3) per quanto attiene le misure attuate totalmente relative ad aggiornamenti di 

procedure/istruzioni/regolamenti, sono state rimodulate introducendo misure di controllo sulla relativa 

applicazione.  

I TEMPI DI ATTUAZIONE DELLE MISURE SPECIFICHE E DEL MONITORAGGIO  

Nel Piano è stato definito il termine per l’adempimento di ciascuna misura al fine di poterne riscontrare 
l’efficacia.  

Per quanto attiene invece l’attività di monitoraggio anche degli indicatori, tenuto conto della necessità di 

recepire due report infra-annuali al fine di garantire un miglior controllo del processo, le tempistiche, per la 

maggior parte degli ambiti di rischio, sono quadrimestrali secondo le seguenti scadenze:  

• entro 31 maggio per i dati relativi al periodo 1° gennaio – 30 aprile;   entro 30 

settembre per i dati relativi al periodo 1° maggio – 31 agosto;  

• entro 31 gennaio per i dati relativi al periodo 1° settembre – 31 dicembre.  

Si sono inoltre recepite le esigenze di alcuni servizi, inserendo, per alcune specifiche misure, tempistiche di 

monitoraggio anche semestrali e annuali.  

Le risultanze del processo di gestione del rischio illustrato nelle fasi sopra descritte e riportato nell’Allegato 

1 – Tabella dei rischi e mappatura dei processi.  

  

LE ATTIVITÀ DI MONITORAGGIO SU MISURE GIÀ ADOTTATE  

Le attività di monitoraggio sull'efficacia del PTPCT non riguardano soltanto le attività di semplice controllo 

sulla sua attuazione, ma si estendono a tutti gli interventi di implementazione e di miglioramento del suo 

contenuto.  

In particolare, ai sensi dell’articolo 1, comma 14, della legge n.190/2012 è prevista la predisposizione, da 

parte del RPCT, entro il 15 dicembre di ogni anno, di una Relazione annuale che riporta il rendiconto 

sull’efficacia delle misure di prevenzione definite dal PTPCT. A tal fine l’Autorità ha pubblicato la scheda 

standard che i Responsabili della prevenzione della corruzione sono tenuti a compilare per la predisposizione 

della Relazione prevista dall’art. 1, comma 14, della legge n. 190/2012 e dal Piano Nazionale Anticorruzione 

sull’efficacia delle misure di prevenzione definite dai Piani triennali di prevenzione della corruzione. La 

Relazione, entro il termine del 31 gennaio 2024 (Comunicazione del Presidente ANAC del 17.11.2021), è 

stata pubblicata sul sito istituzionale dell’Ente al seguente link: 

http://hosting.soluzionipa.it/campobello/pratiche/registri.php?sezione=rilieviOrgani&CSRF=a415135a2f 

8bda39363db79e01e933a0.  

Al di là della relazione annuale, è necessario predisporre un sistema di monitoraggio costante dell’andamento 

di attuazione del Piano, dando così la possibilità al RPCT di intraprendere le necessarie ed opportune 
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iniziative nel caso in cui occorressero modifiche o integrazioni, per ciascuno degli uffici esposti a rischio 

corruzione, come individuati nel presente Piano.  

Il monitoraggio è stato effettuato anche rispetto agli obblighi di pubblicazione, in ottemperanza al quadro 

normativo del D. Lgs. n.33/2013 e soprattutto alle linee guida ANAC di cui alla delibera n. 1134/2017, cui 

si rinvia nella specifica sezione.  

  
MISURE GENERALI  

Le misure si definiscono “generali” quando si caratterizzano per la capacità di incidere sul sistema 

complessivo della prevenzione della corruzione, intervenendo in modo trasversale sull’intera società, così 

agendo complessivamente sull’organizzazione.  

Le misure “generali”, così come quelle “specifiche” che incidono su problemi specifici e contestualizzati come 

esito dell’analisi del rischio, devono essere adeguatamente programmate e oggetto di monitoraggio.  

  

CODICE ETICO E DI COMPORTAMENTO  

  
DESCRIZIONE DEI CONTENUTI DELLA MISURA E DISCIPLINA DI RIFERIMENTO  
  
Tra le misure di prevenzione della corruzione i codici di comportamento rivestono nella strategia delineata 

dalla l. 190/2012 un ruolo importante, costituendo lo strumento che, più di altri, si presta a regolare le 

condotte dei dirigenti/dipendenti e orientarle alla migliore cura dell’interesse pubblico, in connessione con 

i PTPCT.  

Nel Codice si stabiliscono i principi guida, le direttive e le prescrizioni fondamentali di comportamento che 

il personale deve osservare e promuovere, nell’ambito delle rispettive competenze ed in relazione alla 

posizione ricoperta nell’organizzazione aziendale, regole comportamentali il cui rispetto costituisce 

condizione imprescindibile per il conseguimento della propria missione aziendale.  

I Comuni integrano il codice etico già approvato ai sensi del D. Lgs. n.231/2001, avendo cura di attribuire 

particolare importanza ai comportamenti rilevanti ai fini della prevenzione della corruzione.  

A tal fine, il nuovo codice di comportamento è stato aggiornato con delibera della Giunta Comunale n. 18 del 

27-1-2024.  

 Conflitto di interessi  

DESCRIZIONE DEI CONTENUTI DELLA MISURA E DISCIPLINA DI RIFERIMENTO  

 La situazione di conflitto di interessi si configura laddove la cura dell’interesse pubblico cui è preposto il 

dipendente potrebbe essere deviata per favorire il soddisfacimento di interessi contrapposti di cui sia titolare 
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il medesimo funzionario, direttamente o indirettamente, una condizione che determina il rischio di 

comportamenti dannosi per l’Ente, a prescindere che ad essa segua o meno una condotta impropria.  

Le disposizioni sul conflitto di interessi fanno riferimento a un’accezione ampia attribuendo rilievo a qualsiasi 
posizione che potenzialmente possa minare il corretto agire amministrativo e compromettere, anche in 
astratto, l’imparzialità richiesta al dipendente nell’esercizio del potere decisionale. Pertanto alle situazioni 
palesi di conflitto di interessi reale e concreto si aggiungono quelle di potenziale conflitto che, seppure non 
tipizzate, potrebbero essere idonee a interferire con lo svolgimento dei doveri pubblici e inquinare 
l’imparzialità amministrativa o l’immagine imparziale del potere pubblico.Un’altra ipotesi di conflitto di 
interessi può presentarsi nei casi in cui si configuri una situazione di conflitto di interessi non limitata a una 
tipologia di atti o procedimenti, ma generalizzata e permanente, cd. strutturale, in relazione alle posizioni 
ricoperte e alle funzioni attribuite.  
Il tema della gestione dei conflitti di interessi è espressione del principio generale di buon andamento e 
imparzialità dell’azione amministrativa di cui all’art. 97 Cost.  
 Art. 6 bis legge n.241/1990 <<Conflitto di interessi>> Codice Etico e di Comportamento  In materia di 
contratti pubblici:   

• dlgs. n.36/2023 <<Conflitto di interessi>>  

• Art. 77, comma 6, d. lgs. n.50/2016 <<Commissione giudicatrice>> (nb. rinvio all'art. 35bis d. lgs. 

n. 165/2001 e all'art. 51 c.p.c.)  

• Delibera ANAC n.494/2019, Linee Guida n.15 <<Individuazione e gestione dei conflitti di interesse 

nelle procedure di affidamento di contratti pubblici>>, non vincolanti.  

• Linee Guida n. 3 - Nomina, ruolo e compiti del responsabile unico del procedimento per l’affidamento 

di appalti e concessioni  

• Linee Guida n. 4 - Procedure per l’affidamento dei contratti pubblici di importo inferiore alle soglie 

di rilevanza comunitaria, indagini di mercato e formazione e gestione degli elenchi di operatori 

economici  

• Linee Guida n. 8 - Ricorso a procedure negoziate senza previa pubblicazione di un bando nel caso di 

forniture e servizi ritenuti infungibili  

• Linee guida n. 9 - Monitoraggio delle amministrazioni aggiudicatrici sull’attività dell’operatore 

economico nei contratti di partenariato pubblico privato  

• Linee Guida n. 11 - Indicazioni per la verifica del rispetto del limite di cui all’articolo 177, comma 1, 

del codice, da parte dei soggetti pubblici o privati titolari di concessioni di lavori, servizi pubblici o forniture 

già in essere alla data di entrata in vigore del codice non affidate con la formula della finanza di progetto 

ovvero con procedure di gara ad evidenza pubblica secondo il diritto dell’Unione europea  

Il PNA 2025 approvato con delibera n. 31 del 30.01.2025  indica le dichiarazioni che debbono essere 
acquisite in materia di pantouflage.  

PROGRAMMAZIONE DI MISURE ADEGUATE:  
Ad oggi non è prevista una procedura che gestisca complessivamente il tema per conflitto di interessi la cui 

regolamentazione viene inserita in ciascuna procedura aziendale in occasione dell’adozione/aggiornamento, 
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con la relativa modulistica predisposta dal RPCT, oltre alla previsione di carattere generale presente nel 

Codice di Comportamento.  

Quanto al conflitto c.d. strutturale e in riferimento ai Capi Settori, per l’anno 2024, si inserirà la dichiarazione 

di assenza di conflitto di interessi rispetto alla posizione organizzativa ricoperta nella dichiarazione 

annualmente resa per l’assenza di inconferibilità/incompatibilità.  

INCONFERIBILITÀ/INCOMPATIBILITÀ DEGLI INCARICHI- DIVIETO DI PANTOUFLAGE   
  

DESCRIZIONE DEI CONTENUTI DELLA MISURA E DISCIPLINA DI RIFERIMENTO  
  

Inconferibilità specifiche per gli incarichi di amministratore nella società partecipata o da Comune e per gli 

incarichi dirigenziali o equiparati.  

Per gli incarichi di amministratore, come definiti dall’art. 1, co. 2, lett. l), del d.lgs. n. 39/2013 e cioè “gli 

incarichi di presidente con deleghe gestionali dirette, amministratore delegato assimilabili, di altro 

organo di indirizzo dell’attività dell’ente comunque denominato” - l cause ostative in questione sono 

specificate, in particolare, dalle seguenti disposizioni del D. Lgs n 39/2013:  

• art. 3, co. 1, lett. d), relativamente alle inconferibilità di incarichi in caso di condanna anche con 

sentenza non passata in giudicato, per reati contro la pubblica amministrazione;  

• art. 7, sulla “inconferibilità di incarichi a componenti di organo politico di livello regionale e locale”.  

Per i dirigenti o equiparati, si applica l’art.3, co. 1, lett. c), relativo alle cause di inconferibilità seguito di 

condanne per reati, anche con sentenza non passata in giudicato, contro la pubblic amministrazione.  

Per gli amministratori sono quelle indicate, in particolare, dalle seguenti disposizioni del d.lg n. 39/2013:  

• art. 9, riguardante le “incompatibilità tra incarichi e cariche in enti di diritto privato regolati o 

finanziati, nonché tra gli stessi incarichi e le attività professionali” e, in particolare, il comma 2;  

• art. 11, relativo a “incompatibilità tra incarichi amministrati i di vertice e di amministratore di ente 

pubblico e cariche di componenti degli organi di indirizzo nelle amministrazioni statali, regionali e 

locali” ed in particolare i commi 2 e 3;  

• art. 13, recante “incompatibilità tra incarichi di amministratore di ente di diritto privato in controllo 

pubblico e cariche di componenti degli organi di indirizzo politico nelle amministrazioni statali, 

regionali e locali”.  

Per gli incarichi dirigenziali o equiparati si applica l’art. 12 dello stesso decreto relativo alle 

“incompatibilità tra incarichi dirigenziali interni ed esterni e cariche di componenti degli organi di 

indirizzo nelle amministrazioni statali, regionali e locali”.  
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• D. Lgs. n.39/2013 <<Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichi presso 

le pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a norma dell'articolo 1, 

commi 49 e 50, della legge 6 novembre 2012, n. 190>>  

• D. Lgs. n.175/2016 <<Testo unico in materia di società a partecipazione pubblica>>  

• Delibera ANAC n.833/2016 <<Linee guida in materia di accertamento delle inconferibilità e delle 

incompatibilità degli incarichi amministrativi da parte del responsabile della prevenzione della 

corruzione. Attività di vigilanza e poteri di accertamento dell’A.N.AC. in caso di incarichi 

inconferibili e incompatibili>>  

  
PROGRAMMAZIONE DI MISURE ADEGUATE:  

All'atto di conferimento dell'incarico l'interessato rende la dichiarazione di assenza di cause di 

inconferibilità/incompatibilità, dichiarazione che viene rinnovata annualmente, ovvero in corso di anno in 

caso di sopravvenute variazioni. Deve, altresì, dichiarare il rispetto del divieto di pantouflage Le 

dichiarazioni, comunque pubblicate sul sito istituzionale.  

UO RESPONSABILI DEI CONTROLLI/MONITORAGGI:  

• All’atto della nomina del RPTC le verifiche di inconferibilità sono svolte dall’ Organo di Governo;  

• Per gli altri incarichi il RPCT verifica che siano rispettate le disposizioni del decreto in esame, 

segnalando i casi di possibile violazione all’ANAC, nonché alla Corte dei Conti, per l'accertamento di 

eventuali responsabilità amministrative.  

Nel caso in cui il RPCT dovesse rilevare la violazione delle norme sulle inconferibilità/incompatibilità è tenuto 

ad avviare il procedimento di contestazione sia nei confronti del soggetto che ha conferito; l’incarico, sia nei 

confronti del soggetto cui l’incarico è stato conferito, secondo la disciplina dettata da ANAC nelle Linee guida 

in materia di accertamento delle inconferibilità e delle incompatibilità degli incarichi amministrativi da parte 

del responsabile della prevenzione della corruzione, Delibera n.833/2016.  

L’Ufficio di supporto al RPCT procede annualmente ad acquisire il certificato del Casellario Giudiziale 

relativamente ad amministratori e Responsabili di area.  

  

INCONFERIBILITÀ COMPONENTI COMMISSIONI DI GARE D'APPALTO E COMMISSIONI 

DI SELEZIONE PER IL RECLUTAMENTO DI PERSONALE  

  

DESCRIZIONE DEI CONTENUTI DELLA MISURA E DISCIPLINA DI RIFERIMENTO  

  

Inconferibilità specifiche per i componenti Commissioni di gare d'appalto e Commissioni di selezione per il 

reclutamento di personale  
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La legge n.190/2012 ha inserito nel d. lgs. n.165/2001 l'art. 35 bis che pone delle condizioni ostative per la 

partecipazione a commissioni di concorso o di gara e per lo svolgimento di funzioni direttive in riferimento 

agli uffici considerati a più elevato rischio di corruzione, nelle ipotesi di condanna, anche con sentenza non 

passata in giudicato, per i reati previsti nel capo I del titolo II del libro secondo del codice penale (delitti dei 

pubblici ufficiali contro la Pubblica Amministrazione).  

A tale disposizione rinvia espressamente l’art.77, co.6, del Codice dei contratti pubblici per le Commissioni 

giudicatrici.  

• Art. 77, comma 6, d. lgs. n.50/2016 <<Commissione giudicatrice>> (nb. rinvio all'art. 35-bis d.  

lgs. n. 165/2001)  

PROGRAMMAZIONE DI MISURE ADEGUATE:  

All'atto di conferimento dell'incarico l'interessato rende la dichiarazione di assenza di cause di 

inconferibilità/incompatibilità.  

Le dichiarazioni sono archiviate per i componenti delle Commissioni di gare d'appalto nel fascicolo di gara, 

per i componenti delle Commissioni di selezione per il reclutamento di personale nel fascicolo di selezione 

presso l’ufficio.  

UO RESPONSABILI DEI CONTROLLI/MONITORAGGI:  

• Il Responsabile diretto  

• Ufficio Risorse Umane  

• RPCT (a campione)  

UO RESPONSABILE DEI PROCEDIMENTI DISCIPLINARI:  

• Ufficio Risorse Umane  

REGOLAMENTO INCARICHI EXTRA-LAVORATIVI  

 DESCRIZIONE DEI CONTENUTI DELLA MISURA E DISCIPLINA DI RIFERIMENTO  

La L. 190/2012 è intervenuta a modificare l’art. 53 del d. lgs. n.165/2001 in ragione della connessione tra il 

sistema di prevenzione della corruzione e lo svolgimento di incarichi extraistituzionali che può determinare 

situazioni idonee a compromettere il buon andamento dell’azione amministrativa per favorire interessi 

contrapposti a quelli pubblici affidati alla cura del dirigente o funzionario.  

La norma ha come ambito soggettivo di applicazione i dipendenti delle pubbliche amministrazioni e il 

personale in regime di diritto pubblico e disciplina la possibilità per i dipendenti pubblici di svolgere incarichi 

retribuiti conferiti da altri soggetti pubblici o privati. L’art. 53 prevede un regime di autorizzazione da parte 

dell’amministrazione di appartenenza, sulla base di criteri oggettivi e predeterminati che tengano conto della 

specifica professionalità e del principio di buon andamento della pubblica amministrazione, allo scopo di 

evitare che le attività extra istituzionali impegnino eccessivamente il dipendente a danno dei doveri d’ufficio 

o che possano interferire con i compiti istituzionali.  
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Il rilievo delle disposizioni dell’art. 53 ai fini della prevenzione della corruzione emerge anche dal fatto che 

il legislatore ha previsto una specifica misura di trasparenza nel d.lgs. 33/2013, ai sensi del quale anche le 

Società in controllo pubblico, quale AQP, sono tenute a pubblicare i dati relativi agli incarichi conferiti o 

autorizzati ai propri dipendenti, con l’indicazione della durata e del compenso spettante.  

• Art. 18 del d.lgs. 33/2013 <<Riordino della disciplina riguardante il diritto di accesso civico e gli 

obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni da parte delle pubbliche 

amministrazioni>>  

• Regolamento incarichi extra istituzionali (approvato con deliberazione di Giunta comunale n. 13 del 

10/02/2014, teso a garantire che nell’area ove si sono verificati i fatti oggetto del procedimento penale 

o disciplinare siano attivate idonee misure di prevenzione del rischio corruttivo al fine di tutelare 

l’immagine di imparzialità dell’amministrazione.  

• Legge n.97/2001 <<Norme sul rapporto tra procedimento penale e procedimento disciplinare ed 

effetti del giudicato penale nei confronti dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche>>  

• D.Lgs. n.39/2013 <<Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichi presso le 

pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a norma dell'articolo 1, 

commi 49 e 50, della legge 6 novembre 2012, n. 190>>  

• Delibera ANAC n.215/2019 <<Linee guida in materia di applicazione della misura della rotazione 

straordinaria di cui all’art. 16, comma 1, lettera l-quater, del d.lgs. n. 165 del 2001>>  Codice Etico 

e di Comportamento  

  
PROGRAMMAZIONE DI MISURE ADEGUATE:  

  
Al fine di agevolare la conoscibilità della disciplina e i suoi ambiti di applicazione, il RPCT ha proceduto ad 

una verifica interna sui procedimenti penali in corso, per come noti. Come già detto, i Capi area annualmente 

rendono la dichiarazione di assenza di cause di inconferibilità, dichiarazione che viene verificata 

annualmente, tramite il certificato del Casellario Giudiziale.  

  
RESPONSABILI DEI CONTROLLI/MONITORAGGI:  

  
• Il Responsabile dell’area per i dipendenti ad esso assegnati  

• Il RPCT per i Capi Settori  

• RPCT  

RESPONSABILE DEI PROCEDIMENTI DISCIPLINARI:  

• Ufficio Risorse Umane  

ROTAZIONE DEL PERSONALE E MISURE ALTERNATIVE  
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ROTAZIONE E FORMAZIONE  

  
La formazione è una misura fondamentale per garantire che sia acquisita dai dipendenti la qualità delle 

competenze professionali e trasversali necessarie per dare luogo alla rotazione. Una formazione di buon 

livello in una pluralità di ambiti operativi può contribuire a rendere il personale più flessibile e impiegabile 

in diverse attività. Si tratta, complessivamente, attraverso la valorizzazione della formazione, dell’analisi dei 

carichi di lavoro e di altre misure complementari, di instaurare un processo di pianificazione volto a rendere 

fungibili le competenze, che possano porre le basi per agevolare, nel lungo periodo, il processo di rotazione.  

In una logica di formazione dovrebbe essere privilegiata una organizzazione del lavoro che preveda periodi 

di affiancamento del responsabile di una certa attività, con un altro operatore che nel tempo potrebbe 

sostituirlo. Così come dovrebbe essere privilegiata la circolarità delle informazioni attraverso la cura della 

trasparenza interna delle attività, che, aumentando la condivisione delle conoscenze professionali per 

l’esercizio di determinate attività, conseguentemente aumenta le possibilità di impiegare per esse personale 

diverso.  

MISURE ALTERNATIVE IN CASO DI IMPOSSIBILITÀ DI ROTAZIONE  

  

Non sempre la rotazione è misura che si può realizzare, specie all’interno di amministrazioni di piccole 

dimensioni come il Comune di Campobello di Mazara. In questo piano sono state adottate 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 sono state sviluppate altre misure organizzative di prevenzione che 

sortiscano un effetto analogo a quello della rotazione, a cominciare da quelle di trasparenza.  

A tal fine sono state:  

rafforzate le misure di trasparenza – anche prevedendo la pubblicazione di dati ulteriori rispetto a quelli 

oggetto di pubblicazione obbligatoria – in relazione al processo rispetto al quale non è stata disposta la 

rotazione  

• previste dal Capo Settori modalità operative che favoriscano una maggiore compartecipazione del 

personale alle attività del proprio ufficio;  

• nelle aree identificate come più a rischio e per le istruttorie più delicate, sono state preferiti 

meccanismi di condivisione delle fasi procedimentali. Il funzionario istruttore viene affiancato da un 

altro funzionario, in modo che, ferma restando l’unitarietà della responsabilità del procedimento a fini 

di interlocuzione esterna, più soggetti condividono le valutazioni degli elementi rilevanti per la 

decisione finale dell’istruttoria;  
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• attuate una corretta articolazione dei compiti e delle competenze per evitare che l’attribuzione di più 

mansioni e più responsabilità in capo ad un unico soggetto non finisca per esporre l’amministrazione 

a rischi di errori o comportamenti scorretti. Pertanto, nelle aree a rischio le varie fasi procedimentali 

sono state affidate a più persone, in modo che la responsabilità del procedimento viene assegnata ad 

un soggetto diverso dal Capo Settore, cui compete l’adozione del provvedimento finale;  

• E’ stata programmata all’interno dello stesso ufficio una rotazione “funzionale” mediante la modifica 

periodica di compiti e responsabilità, anche con una diversa ripartizione delle pratiche secondo un 

criterio di causalità;  

• E’ stata prevista la “doppia sottoscrizione” degli atti, dove firmano, a garanzia della correttezza e 

legittimità, sia il soggetto istruttore che il titolare del potere di adozione dell’atto finale;  

• E’ stata prevista una collaborazione tra diversi ambiti con riferimento ad atti ad elevato rischio (ad 

esempio, lavoro in team che peraltro può favorire nel tempo anche una rotazione degli incarichi). Nel 

PTPCT sono state indicate le modalità attraverso cui il RPCT effettua il monitoraggio sull’attuazione 

delle misure di rotazione previste e il loro coordinamento con le misure di formazione. In ogni caso, 

tanto gli organi di indirizzo che i Capi Settori sono tenuti a mettere a disposizione del RPCT ogni 

informazione utile per comprendere come la misura venga progressivamente applicata e quali siano 

le eventuali difficoltà riscontrate.  

Analogamente, il responsabile delle risorse umane rende disponibile al RPCT ogni informazione richiesta 

da quest’ultimo sull’attuazione delle misure di formazione coordinate con quelle di rotazione. Nella 

relazione annuale il RPCT espone il livello di attuazione delle misure di rotazione e delle relative misure 

di formazione, motivando gli eventuali scostamenti tra misure pianificate e realizzate.  

Quest’ultima, insieme alle segnalazioni comunque pervenute all’Autorità, costituirà una base informativa 

di grande rilievo da cui muoverà l’azione di vigilanza di ANAC. 
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PANTOUFLAGE  
  
DESCRIZIONE DEI CONTENUTI DELLA MISURA E DISCIPLINA DI RIFERIMENTO  
  

La L. 190/2012 ha introdotto il co. 16-ter nell’art. 53 del d.lgs. 165/2001: “I dipendenti che, negli ultimi tre 

anni di servizio, hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni 

di cui all'articolo 1, comma 2, non possono svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto 

di pubblico impiego, attività lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dell'attività 

della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri. I contratti conclusi e gli incarichi 

conferiti in violazione di quanto previsto dal presente comma sono nulli ed è fatto divieto ai soggetti privati 

che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche amministrazioni per i successivi tre anni 

con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti e accertati ad essi riferiti.” Lo scopo della 

norma è quello di scoraggiare comportamenti impropri del dipendente, che 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 e intende altresì scoraggiare 

i soggetti privati da porre in essere pressioni e condizionamenti prospettando al dipendente di 

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

causa della cessazione.  

Invero la formulazione della norma non appare del tutto chiara e ha dato luogo a dubbi interpretativi, 

pertanto l’Autorità, che in materia ha sia compiti di vigilanza ex art.16 del d. lgs. n.39/2013, sia una funzione 

consultiva ex art. 1, co. 2, lett. e), l. n.190/2012, dopo essere più volte intervenuta con pareri, ha fornito nel 

PNA 2019 un quadro dell’istituto per favorirne la corretta applicazione e a cui espressamente si rinvia sui 

seguenti temi:  

1. Esercizio di poteri autoritativi e negoziali  

2. Soggetti privati destinatari dell’attività della pubblica amministrazione  

3. Sanzioni  

4. Poteri dell’Autorità  

  
 Art.21 d. lgs. n.39/2013 <<Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di 

incarichi presso le pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a 
norma dell'articolo 1, commi 49 e 50, della legge 6 novembre 2012, n. 190>>  

   Art.53, comma 16-ter d.lgs. 165/2001  

   PNA 2019 (cfr. pagg. 66-69)  
  

L’Amministrazione Comunale, già in fase di prima applicazione delle disposizioni di cui alla legge 

n.190/2012, ha provveduto ad inserire nello schema dei contratti per l’affidamento di beni, servizi e 
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forniture apposita clausola che obbliga i partecipanti a produrre una dichiarazione con la quale 

autocertificano di non avere alle proprie dipendenze e tra i propri collaboratori ex dipendenti del Comune 

che abbiano esercitato nel triennio precedente poteri decisionali nei riguardi dei medesimi concorrenti.  

Inoltre, ha previsto che i soggetti interessati all’assunzione rendano la dichiarazione di insussistenza della 

suddetta condizione ostativa.  

L’Autorità ritiene opportuno che il RPCT non appena dovesse venire a conoscenza della violazione del 

divieto di pantouflage da parte di un ex dipendente, provveda a segnalare detta violazione alla Giunta ed 

eventualmente anche al soggetto privato presso cui è stato assunto l’ex dipendente.  

Spetta, invece, all’ANAC la vigilanza e l’accertamento delle fattispecie di “incompatibilità successiva” di 

cui all’art. 53, co. 16-ter, del d.lgs. 165/2001, espressamente richiamato all’art. 21 del d.lgs.  

39/2013 (CdS, Sez. V, sentenza 29 ottobre 2019, n. 7411). L’Autorità esercita, quindi, i previsti poteri 

sanzionatori, essendo configurabile il nesso finalistico fra la norma assistita dalla sanzione 

amministrativa e le funzioni alla stessa attribuite, assicurando, in sede di accertamento della nullità dei 

contratti sottoscritti dalle parti e di adozione delle conseguenti misure, il rispetto delle misure di 

prevenzione della corruzione e trasparenza.  

  
PROTOCOLLO DI LEGALITÀ  

  
I protocolli di legalità o patti di integrità sono strumenti negoziali che integrano il contratto originario tra 

società e operatore economico con la finalità di prevedere una serie di misure volte al contrasto di attività 

illecite e, in forza di tale azione, ad assicurare il pieno rispetto dei principi costituzionali di buon 

andamento e imparzialità dell’azione amministrativa (ex art. 97 Cost.) e dei principi di concorrenza e 

trasparenza che presidiano la disciplina dei contratti pubblici.  

Si tratta, in particolare, di un sistema di condizioni la cui accettazione è presupposto necessario e 

condizionante la partecipazione delle imprese alla specifica gara, finalizzato ad ampliare gli impegni cui 

si obbliga il concorrente, sia sotto il profilo temporale - nel senso che gli impegni assunti dalle imprese 

rilevano sin dalla fase precedente alla stipula del contratto di appalto - che sotto il profilo del contenuto - 

nel senso che si richiede all'impresa di impegnarsi, non tanto e non solo alla corretta esecuzione del 

contratto di appalto, ma soprattutto ad un comportamento leale, corretto e trasparente, sottraendosi a 

qualsiasi tentativo di corruzione o condizionamento nell’aggiudicazione del contratto.  

Il mancato rispetto del protocollo di legalità o del patto di integrità dà luogo all’esclusione dalla gara 

e alla risoluzione del contratto (clausola di salvaguardia).  
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 Art.1, comma 17, l. n.190/2012: “Le stazioni appaltanti possono prevedere negli avvisi, bandi di gara 

o lettere di invito che il mancato rispetto delle clausole contenute nei protocolli di legalità o nei patti di 

integrità costituisce causa di esclusione dalla gara.”  

Tale clausola viene inserita nelle gare indette dal Comune di Campobello di Mazara.  
  

LA FORMAZIONE DEL PERSONALE – E’ STATA INDICATA COME MISURA 
STRATEGICA  

  
DESCRIZIONE DEI CONTENUTI DELLA MISURA E DISCIPLINA DI RIFERIMENTO  

  
La formazione riveste un’importanza cruciale nell’ambito della prevenzione della corruzione.  

Infatti, una formazione adeguata consente di raggiungere i seguenti obiettivi:  

1. l’attività amministrativa è svolta da soggetti consapevoli: la discrezionalità è esercitata sulla base di 

valutazioni fondate sulla conoscenza e le decisioni sono assunte con cognizione; ciò comporta la 

riduzione del rischio che l’azione illecita sia compiuta inconsapevolmente;  

2. la conoscenza e la condivisione degli strumenti di prevenzione (politiche, programmi, misure) da parte 

dei diversi soggetti che a vario titolo operano nell’ambito del processo di prevenzione;  

3. la creazione di una base omogenea minima di conoscenza, che rappresenta l’indispensabile presupposto 

per programmare la rotazione del personale;  

4. la creazione della competenza specifica necessaria per il dipendente per svolgere la nuova funzione da 

esercitare a seguito della rotazione;  

5. la creazione di competenza specifica per lo svolgimento dell’attività nelle aree a più elevato rischio di 

corruzione;  

6. l’occasione di un confronto tra esperienze diverse e prassi amministrative distinte da ufficio ad ufficio, 

reso possibile dalla compresenza di personale proveniente da esperienze professionali e culturali 

diversificate; ciò rappresenta un’opportunità significativa per coordinare ed omogeneizzare all’interno 

dell’Ente le modalità di conduzione dei processi da parte degli uffici, garantendo la costruzione di buone 

pratiche amministrative a prova di impugnazione e con sensibile riduzione del rischio di corruzione;  

7. la diffusione degli orientamenti giurisprudenziali sui vari aspetti dell’esercizio della funzione 

amministrativa, indispensabili per orientare il percorso degli uffici, orientamenti spesso non conosciuti 

dai dipendenti e dai dirigenti anche per ridotta disponibilità di tempo da dedicare all’approfondimento;  

8. evita l’insorgere di prassi contrarie alla corretta interpretazione della norma di volta in volta applicabile.  

L’ Ente deve, dunque, programmare adeguati percorsi di formazione, tenendo presente una strutturazione 

su due livelli:  
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• livello generale, rivolto a tutti i dipendenti: riguarda l’aggiornamento delle competenze (approccio 

contenutistico) e le tematiche dell’etica e della legalità (approccio valoriale);  

• livello specifico, rivolto al responsabile che opera nel settore della prevenzione della corruzione, ai 

referenti, ai componenti degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree a rischio 

corruttivo: riguarda le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche 

settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto.  

Nel PNA 2023, l’Autorità valuta positivamente un cambiamento radicale nella programmazione e 

attuazione della formazione, affinché sia sempre più orientata all’esame di casi concreti calati nel contesto 

societario e favorisca la crescita di competenze tecniche e comportamentali dei dipendenti in materia di 

prevenzione della corruzione.  

• Art.1, comma 9 lett. b) e c), legge n.190/2012  

In linea con quanto stabilito dalla legge n.190/2012, l’Ente ha già effettuato per gli anni 2019- 2022, azioni 

formative in materia di anticorruzione differenziate per destinatari, contenuti, modalità.  

Per quanto riguarda le attività formative poste in essere nel corso del 2021 e 2022 occorre precisare che 

a seguito della pandemia di cui al Covid – 19 l’attività formativa è stata indirizzata mediante la 

partecipazione a Webinar e soprattutto in materia di codice di comportamento e di prevenzione della 

corruzione. Nell’autorizzare lo smart.working la partecipazione al webinar ha costituito il principio 

cardine cui attenersi.  

PROGRAMMAZIONE DI MISURE ADEGUATE:  
  

Il piano formativo in tema di anticorruzione e trasparenza, costituirà un obiettivo di tutti i capi settori al 

fine di sensibilizzare i collaboratori assegnati alle aree a maggior rischio corruttivo al rispetto delle regole 

e per una diffusione dei contenuti del presente Piano.  

UO RESPONSABILI DELL’ATTUAZIONE DELLA MISURA GENERALE DELLA ROTAZIONE 

ORDINARIA:  

• Segretario e Capi Area  

• RPCT  

  
MISURE DI REGOLAZIONE DEI RAPPORTI CON I RAPPRESENTANTI DI INTERESSI 

PARTICOLARI (LOBBYNG)  

  

Tra le misure generali, l’Autorità ha già fatto riferimento a quelle volte a garantire una corretta 

interlocuzione tra i decisori pubblici e i portatori di interesse, rendendo conoscibili le modalità di 

confronto e di scambio di informazioni. L’Autorità auspica una regolamentazione della materia, 
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prevedendo anche opportuni coordinamenti con i contenuti dei codici di comportamento e mediante 

l’adozione di misure che non si limitino a registrare il fenomeno da un punto di vista formale e burocratico 

ma che siano in grado effettivamente di rendere il più possibile trasparenti eventuali influenze di portatori 

di interessi particolari sul processo decisionale.  

Sono indicate azioni in materia:  

Misure ulteriori per la riduzione del rischio: 
  controllo;  

• trasparenza;  

• definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento;  

• regolamentazione;  

• semplificazione;  

• formazione;  

• sensibilizzazione e partecipazione;  

• rotazione;  

• segnalazione e protezione;  

• disciplina del conflitto di interessi;  

• regolazione dei rapporti con i “rappresentanti di interessi particolari” (lobbies).  

Ciascuna categoria di misura può dare luogo, in funzione delle esigenze dell’organizzazione, a misure sia 

“generali” che “specifiche”.  

Una misura di trasparenza, può essere programmata come misura “generale” o come misura “specifica”. 

Essa è generale quando insiste trasversalmente sull’organizzazione, al fine di migliorare 

complessivamente la trasparenza dell’azione amministrativa (es. la corretta e puntuale applicazione del 

D.lgs. 33/2013); è, invece, specifica, in risposta a specifici problemi di scarsa trasparenza rilevati tramite 

l’analisi del rischio trovando, ad esempio, modalità per rendere più trasparenti particolari processi prima 

“opachi” e maggiormente fruibili informazioni sugli stessi.  

Presenza ed adeguatezza di misure e/o di controlli specifici pre-esistenti sul rischio individuato e sul quale 

si intende adottare misure di prevenzione della corruzione. Al fine di evitare la stratificazione di misure 

che possono rimanere inapplicate, si rappresenta che, prima dell’identificazione di nuove misure, è 

necessaria un’analisi sulle eventuali misure previste nei Piani precedenti e su eventuali controlli già 

esistenti (sul rischio e/o sul processo in esame) per valutarne il livello di attuazione e l’adeguatezza 

rispetto al rischio e ai suoi fattori abilitanti. Solo in caso contrario occorre identificare nuove misure; in 

caso di misure già esistenti e non attuate, la priorità è la loro attuazione, mentre in caso di inefficacia 

occorre identificarne le motivazioni al fine di modificare/integrare le misure/i controlli esistenti.  



   6  

• Capacità di neutralizzazione dei fattori abilitanti il rischio. L’identificazione della misura di 

prevenzione deve essere considerata come una conseguenza logica dell’adeguata comprensione dei 

fattori abilitanti l’evento rischioso. Se l’analisi del rischio ha evidenziato che il fattore abilitante di un 

evento rischioso in un dato processo è connesso alla carenza dei controlli, la misura di prevenzione 

dovrà incidere su tale aspetto e potrà essere, ad esempio, l’attivazione di una nuova procedura di 

controllo o il rafforzamento di quelle già presenti. In questo stesso esempio, avrà poco senso applicare 

per questo evento rischioso la rotazione del personale dirigenziale perché, anche ammesso che la 

rotazione fosse attuata, non sarebbe in grado di incidere sul fattore abilitante l’evento rischioso  

(che è appunto l’assenza di strumenti di controllo). Al contrario, se l’analisi del rischio avesse 

evidenziato, per lo stesso processo, come fattore abilitante per l’evento rischioso il fatto che un 

determinato incarico è ricoperto per un tempo eccessivo dal medesimo soggetto, la rotazione sarebbe 

una misura certamente più efficace rispetto all’attivazione di un nuovo controllo.  

• Sostenibilità economica e organizzativa delle misure. L’identificazione delle misure di prevenzione è 

strettamente correlata alla capacità di attuazione da parte delle amministrazioni. Se fosse ignorato 

quest’aspetto, i PTPCT finirebbero per essere poco realistici e quindi restare inapplicati. D’altra parte, 

la sostenibilità organizzativa non può rappresentare un alibi per giustificare l’inerzia organizzativa 

rispetto al rischio di corruzione. Pertanto, sarà necessario rispettare due condizioni: a) per ogni evento 

rischioso rilevante, e per ogni processo organizzativo significativamente esposto al rischio, deve essere 

prevista almeno una misura di prevenzione potenzialmente efficace; b) deve essere data preferenza alla 

misura con il miglior rapporto costo/efficacia.  

• Adattamento alle caratteristiche specifiche dell’organizzazione. L’identificazione delle misure di 

prevenzione non può essere un elemento indipendente dalle caratteristiche organizzative 

dell’amministrazione. Per questa ragione, i PTPCT dovrebbero contenere un numero significativo di 

misure specifiche (in rapporto a quelle generali), in maniera tale da consentire la personalizzazione 

della strategia di prevenzione della corruzione sulla base delle esigenze peculiari di ogni singola 

amministrazione.  

• Gradualità delle misure rispetto al livello di esposizione del rischio residuo. Nel definire le misure da 

implementare occorrerà tener presente che maggiore è il livello di esposizione dell’attività al rischio 

corruttivo non presidiato dalle misure già esistenti, più analitiche e robuste dovranno essere le nuove 

misure.  
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TUTELA DEL DIPENDENTE CHE EFFETTUA SEGNALAZIONI DI ILLECITO  
(whistleblower)  

  
Ai sensi dell'art. 54-bis del D.Lgs. 165/2001, così come introdotto dall’art. 1, comma 51, della L. 190/2012 

e come modificato dalla Legge 30/11/2017 n. 179, fuori dei casi di responsabilità a titolo di calunnia o 

diffamazione, ovvero per lo stesso titolo ai sensi dell'articolo 2043 del codice civile, il dipendente che 

denuncia all'autorità giudiziaria o alla Corte dei conti, ovvero riferisce al proprio superiore gerarchico 

condotte illecite di cui sia venuto a conoscenza in ragione del rapporto di lavoro, non può essere 

sanzionato, licenziato o sottoposto ad una misura discriminatoria, diretta o indiretta, avente effetti sulle 

condizioni di lavoro per motivi collegati direttamente o indirettamente alla denuncia. Nell'ambito del 

procedimento disciplinare, l'identità del segnalante non può essere rivelata, senza il suo consenso, sempre 

che la contestazione dell'addebito disciplinare sia fondata su accertamenti distinti e ulteriori rispetto alla 

segnalazione. Qualora la contestazione sia fondata, in tutto o in parte, sulla segnalazione, l'identità può 

essere rivelata ove la sua conoscenza sia assolutamente indispensabile per la difesa dell'incolpato. La 

denuncia è sottratta all'accesso previsto dagli articoli 22 e seguenti della legge 7 agosto 1990, n. 241, e 

successive modificazioni.  

Nelle more, le segnalazioni continueranno a pervenire con le seguenti modalità: mediante invio, ai seguenti 

indirizzi di posta elettronica: segretariogenrale@comune.campobellodimazara.tp.it.  

  

SEZIONE II  
  
  

PROGRAMMA TRIENNALE PER LA TRASPARENZA E L’INTEGRITA’ 2024-2026  
   

INDICE  

PARTE I - Procedimento di elaborazione e adozione del Programma  

1.1  Obiettivi strategici in materia di trasparenza e integrità  

1.2  Il collegamento con il Piano della performance (Peg) ed il Piano anticorruzione  

1.3  L’elaborazione del programma e l’approvazione da parte della Giunta Comunale  

1.4  Le azioni di promozione della partecipazione degli stakeholder  
 
PARTE II - Iniziative di comunicazione della trasparenza  

2.1 Organizzazione delle Giornate della trasparenza  
   
PARTE III - Processo di attuazione del Programma  

3.1  I dati da pubblicare  

3.2  I soggetti responsabili della pubblicazione e dell’aggiornamenti dati  
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3.3  L’organizzazione dei flussi informativi  

3.4  La struttura dei dati e i formati  

3.5  Il trattamento dei dati personali  

3.6  Tempi di pubblicazione e archiviazione dei dati  

3.7  Sistema di monitoraggio e di vigilanza degli adempimenti  
3.8  Controlli, responsabilità e sanzioni  

3.9  Misure per assicurare l’efficacia dell’istituto dell’accesso civico  
  
  
PARTE I - PROCEDIMENTO DI ELABORAZIONE E ADOZIONE DEL PROGRAMMA  
  
 1.1 - Obiettivi strategici in materia di trasparenza e integrità  

La trasparenza dell’attività amministrativa è un obiettivo fondamentale dell’amministrazione e viene 

perseguita dalla totalità degli uffici e dei rispettivi responsabili, che formano la Rete dei Referenti, con a 

capo il Responsabile della trasparenza (di seguito: il Responsabile), che redige e attua il Programma e 

coordina la Rete dei Referenti.  

• responsabili dei singoli uffici e i responsabili di settore sono chiamati a collaborare con il Responsabile 

a mettere in atto ogni misura organizzativa per favorire la pubblicazione delle informazioni, dei dati e 

degli atti in loro possesso, nei modi e nei tempi stabiliti dalla legge e secondo le fasi di aggiornamento 

che verranno decise dal Responsabile, in attuazione del presente Programma.  

Le attività di monitoraggio e misurazione della qualità della sezione “Amministrazione trasparente” del 

sito Internet comunale sono affidate al Responsabile della Trasparenza, che si avvarrà della collaborazione 

del Responsabile della pubblicazione, che è chiamato a darne conto in modo puntuale e secondo le 

modalità concordate dal Responsabile della trasparenza.  

• Responsabile della Trasparenza è tenuto ad aggiornare annualmente il presente Programma, entro il 

31 gennaio, anche attraverso proposte e segnalazioni formulate dalla Rete dei Referenti. Egli svolge 

un’azione propulsiva nei confronti dei singoli uffici e servizi dell’amministrazione.  

L’obiettivo dell’amministrazione è quello di raggiungere uno standard di rispondenza costantemente sopra 

il 95 per cento entro l’ultimo anno di riferimento del presente Programma (2023).  

Unitamente alla misurazione dell’effettiva presenza dei dati oggetto di pubblicazione obbligatoria, 

l’amministrazione si pone come obiettivo primario quello di migliorare la qualità complessiva del sito 

Internet, con particolare riferimento ai requisiti di accessibilità e usabilità descritti dai provvedimenti 

emanati dall’Agenzia per l’Italia Digitale.  
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1.2- Il collegamento con il Piano della performance (Peg integrato ex art. 169 Tuel) e il Piano 
anticorruzione  
  
La trasparenza dei dati e degli atti amministrativi prevista dal decreto legislativo n. 33/2013 rappresenta 

lo standard di qualità necessario per un effettivo controllo sociale sull’attività amministrativa, ma anche 

un fattore determinante collegato alla performance dei singoli uffici e servizi comunali.  

In particolare, la pubblicità totale dei dati relativi all’organizzazione, ai servizi, ai procedimenti e ai singoli 

provvedimenti amministrativi consente alla cittadinanza di esercitare quel controllo diffuso e quello stimolo 

utile al perseguimento di un miglioramento continuo dei servizi pubblici comunali e della attività 

amministrativa nel suo complesso, anche con riferimento al corretto ed efficace impiego di risorse 

pubbliche.  

A tal fine il presente Programma e i relativi adempimenti divengono parte integrante e sostanziale del 

ciclo della performance nonché oggetto di rilevazione e misurazione nei modi e nelle forme previste dal 

vigente regolamento comunale sulla misurazione e valutazione della performance e dalle altre attività di 

rilevazione di efficacia ed efficienza dell’attività amministrativa.  

In sede di stesura del piano della performance vengono individuati appositi obiettivi gestionali finalizzati 

alla completa attuazione del presente Programma, affidati ai responsabili dei settori.  

L’attività di pubblicazione dei dati e dei documenti prevista dalla normativa e dal presente Programma 

costituisce, altresì, parte essenziale delle attività del Piano anticorruzione, nel quale saranno indicate le 

misure di pubblicità e trasparenza, anche ulteriori rispetto a quelle previste dalla legge, finalizzate a 

prevenire specifici rischi di corruzione in relazione a singoli procedimenti o attività.  

  
1.3- L’elaborazione del programma e l’approvazione da parte della Giunta Comunale  

  
Il presente Programma viene elaborato e aggiornato entro il 10 gennaio di ogni anno da parte del 

Responsabile della trasparenza e presentato alla Giunta entro il 31 gennaio; gli aggiornamenti debbono 

essere approvati entro il 31 gennaio, unitamente agli aggiornamenti del Piano anticorruzione. Per il 

corrente anno, poiché il Piano è Parte Integrante del Presente PIAO, il termine è stato differito al 

31.03.2025, come da comunicato sul sito dell’Anac . Occorre comunque tenere presente che questo ente 

non ha approvato il bilancio di previsione 2022,2023, 2024 e 2025 e pertanto, il presente PIAO , viene 

proposto con il carattere di provvisorietà,   

Il Responsabile della trasparenza ha il compito di monitorare e stimolare l’effettiva partecipazione di tutti 

i responsabili di servizio e di Area chiamati a garantire la qualità e la tempestività dei flussi informativi.  
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In seguito all’approvazione da parte della Giunta Comunale, il presente Programma viene trasmesso 

all’OIV per le attestazioni da predisporre obbligatoriamente ogni anno e per l’attività di verifica 

dell’assolvimento degli obblighi prevista dalla legge, in conformità agli indirizzi operativi della ANAC.  

  
1.4- Le azioni di promozione della partecipazione degli stakeholders  

  
Al fine di un coinvolgimento attivo per la realizzazione e la valutazione delle attività di trasparenza, 

l’amministrazione individua quali stakeholders i cittadini residenti nel Comune, le associazioni, i media, 

le imprese, i rappresentanti degli gli ordini professionali e delle associazioni sindacali.  

Al Responsabile della trasparenza è affidato, inoltre, il compito di coinvolgere tutti gli stakeholders interni 

all’amministrazione, mediante attività di formazione sui temi della trasparenza, della legalità e della 

promozione dell’attività e attuazione di apposite circolari operative agli uffici.  

Lo scopo dell’attività di coinvolgimento degli stakeholders interni è quello di diffondere la cultura della 

trasparenza e la consapevolezza che le attività di selezione, lavorazione e pubblicazione dei dati e 

documenti costituiscono parte integrante di ogni procedimento amministrativo nonché elemento di 

valutazione della qualità dell’azione amministrativa nel suo complesso e del singolo funzionario 

responsabile.  

  

PARTE II - INIZIATIVE DI COMUNICAZIONE DELLA TRASPARENZA  
  

2.1 - Organizzazione delle Giornate della Trasparenza  
  

Le Giornate della trasparenza sono momenti di ascolto e coinvolgimento diretto degli stakeholders al fine 

di favorire la partecipazione e la diffusione di buone pratiche all’interno dell’amministrazione. E’ compito 

del Responsabile della trasparenza di concerto con gli organi di indirizzo politico, avvalendosi della rete 

dei Referenti e del Responsabile della pubblicazione, organizzare almeno una Giornata della Trasparenza 

per ogni anno del triennio, in modo da favorire la massima partecipazione degli stakeholders individuati 

nel presente Programma.  

Nelle Giornate della Trasparenza il Responsabile della trasparenza dovrà dare conto tramite apposita 

relazione delle azioni messe in atto e dei risultati raggiunti; si dovrà prevedere ampio spazio per gli 

interventi e le domande degli stakeholders. Al termine di ogni giornata ai partecipanti dovrà essere 

somministrato un questionario di customer satisfaction sull’incontro e sui contenuti dibattuti.  

Trattandosi di un Ente di piccole dimensioni la giornata della Trasparenza sarà organizzata con l’Unione 

dei Comuni.  
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PARTE III - PROCESSO DI ATTUAZIONE DEL PROGRAMMA  

3.1 I dati da pubblicare  

I dati, le informazioni e i documenti oggetto di pubblicazione sono quelli previsti dalla delibera n. 1310  

«Prime linee guida recanti indicazioni sull’attuazione degli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione 

di informazioni contenute nel d.lgs. 33/2013 come modificato dal d.lgs. 97/2016» secondo le modalità 

approvate dall’ANAC.  

Tali dati, informazioni e documenti andranno ad implementare la sezione “Amministrazione Trasparente” 

del sito internet comunale, così come definita dall’allegato A al D.lgs. n. 33/2013.  

La pubblicazione prevista dal presente Programma non sostituisce gli altri obblighi di pubblicazione 
previsti dalla legge, con particolare riferimento:  

a) alla pubblicazione degli atti all’albo pretorio on line, che deve essere effettuata nel rispetto del 

vademecum predisposto da DigitPA, in attuazione dell’art. 32, comma 4 della L. 69/2009, 

denominato “Modalità di pubblicazione dei documenti nell’Albo on line”;  

b) agli specifici obblighi di pubblicità in materia di contratti di appalto di lavori, servizi e forniture 

previsti dal codice dei contratti pubblici di cui al D.Lgs 50/2016.  

Al fine di organizzare e semplificare l’attività finalizzata all’attuazione degli obblighi di trasparenza, 

nell’allegato 2 al presente Programma sono riepilogati, sulla base dell’elenco allegato alla deliberazione 

dell’ANAC- i vari obblighi di pubblicazione vigenti, ed è indicato per ciascuno di essi -oltre la fonte 

giuridica e i termini per l’adempimento dell’obbligo- il settore o l’ufficio della struttura comunale 

competente all’elaborazione e trasmissione del dato/informazione, in applicazione della regola di cui al 

successivo punto 4.2. Tale allegato sarà oggetto di implementazione, modifica ed integrazione in sede di 

revisione annuale del presente Programma.  

Fermo restando l’obbligo, la cui violazione è espressamente sanzionata dalla legge, di procedere 

tempestivamente alla pubblicazione dei dati e delle informazioni relative a 

documenti/provvedimenti/attività oggetto di adozione/espletamento dopo l’approvazione del presente 

Programma, la pubblicazione nelle apposite sotto-sezioni della sezione AMMINISTRAZIONE 

TRASPARENTE dei dati, delle informazioni e dei documenti in relazione ai quali sussiste l’obbligo e 

che riguardano attività già poste in essere o sono relativi all’organizzazione attuale dell’Ente, deve essere 

completata dai responsabili dei settori competenti, obbligati ad effettuare una puntuale e completa 

ricognizione dei materiali eventualmente già presenti in altre sezioni del sito istituzionale, secondo il 

cronoprogramma di cui all’allegato sub lett. 2).  
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3.2 I soggetti responsabili della pubblicazione e dell’aggiornamento dati  
  

I soggetti responsabili degli obblighi di pubblicazione e della qualità dei dati per come definita dall’art. 6 

del D. Lgs. n. 33/2013 sono i Responsabili preposti all’istruttoria dei singoli procedimenti inerenti i dati 

oggetto di pubblicazione (art. 9 DPR 62/2013 e successive modifiche) e, solidalmente, anche i Responsabili 

dei relativi settori/uffici.  

I soggetti responsabili dovranno, inoltre:  
  

• verificare l’esattezza e la completezza dei dati pubblicati inerenti ai rispettivi uffici e procedimenti, 

segnalando al Responsabile della Trasparenza eventuali errori;  

• effettuare una puntuale e completa ricognizione dei materiali eventualmente già presenti in altre sezioni 

del sito istituzionale e segnalarne le risultanze al Responsabile della trasparenza;  

• monitorare l’aggiornamento e l’attualità dei dati pubblicati secondo le cadenze temporali di 
aggiornamento previste dal legislatore.  

L’aggiornamento costante dei dati nei modi e nei tempi previsti dalla normativa è parte integrante e 

sostanziale degli obblighi di pubblicazione.  

In assenza di riscontro a quanto convenuto nel verbale del 16/01/2020 in cui si invitavano i Responsabili di 

settore ad individuare i nominativi dei responsabili della trasmissione della pubblicazione dei documenti, 

di cui all’art. 6 del D. Lgs. n. 33/2013 e ss.mm.ii., l’obbligo ricade sui Responsabili di settore, individuati 

quali “Referenti Anticorruzione e Trasparenza”:  

3.3 L’ OIV    
  

1. All’ interno dell’Ente l’OIV ha il compito di verificare la coerenza tra gli obiettivi del Programma e 

quelli indicati nel Piano della Performance, valutando altresì l'adeguatezza dei relativi indicatori.  

2. L’OIV utilizza informazioni e dati relativi all'attuazione degli obblighi di trasparenza anche per valutare 

la performance organizzativa e individuale del Responsabile per la trasparenza, dei dipendenti incaricati 

di Posizione Organizzativa, responsabili della trasmissione dei dati.  

3. Le verifiche effettuate  vengono pubblicate sul sito dell’Ente nella sezione Disposizioni generali - sotto 

sezione Attestazione OIV.  

  
3.4 L’ANAC  
  

L’ANAC, Autorità nazionale anticorruzione, svolge i compiti seguenti: 

a) controlla l'adempimento degli obblighi di pubblicazione;  

b) esercita poteri ispettivi mediante richiesta di notizie, informazioni, atti e documenti;  
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c) ordina l'adozione di atti o provvedimenti richiesti dalla normativa, ovvero la rimozione di 

comportamenti o atti contrastanti con i piani e le regole sulla trasparenza;  

d) controlla l'operato dei Responsabili per la Trasparenza a cui può chiedere il rendiconto del controllo 

svolto;  

e) può chiedere all’OIV ulteriori informazioni sul controllo dell'esatto adempimento degli obblighi di 

trasparenza;  

f) può avvalersi delle banche dati, istituite presso il Dipartimento della Funzione Pubblica, per il 

monitoraggio degli adempimenti di pubblicazione;  

g) in relazione alla loro gravità, segnala i casi di inadempimento o di adempimento parziale  

all'ufficio disciplinare della PA;  

h) nei casi più gravi, segnala gli inadempimenti ai vertici politici, all’OIV e alla Corte dei Conti e rende 

pubblici i relativi provvedimenti;  

i) controlla e rende noti i casi di omessa pubblicazione delle informazioni relative ai componenti degli 

organi politici (art. 14 D. Lgs. n.33)  

  
3.5 Il Programma della Trasparenza  

  
Procedimento di elaborazione e adozione del Programma  

  
Il Responsabile della Trasparenza elabora e aggiorna il programma e lo sottopone all’Amministrazione per 

l’approvazione.  

A tal fine, promuove e cura il coinvolgimento dei Settori organizzativi dell’Ente.  

In particolare, il Responsabile della Trasparenza si avvale della collaborazione dei Responsabili di P.O.  

La Giunta approva annualmente il Programma Triennale e i relativi aggiornamenti unitamente al Piano 

Anticorruzione,  atti approvati con delibera della Giunta Comunale n. 54 del 21.03.2025  e confluiti nel 

presente PIAO . 

  
Obiettivi del Programma  
  
Attraverso il Programma e la sua concreta attuazione, l’amministrazione intende realizzare i seguenti 

obiettivi:  

• la trasparenza quale accessibilità totale delle informazioni concernenti l'organizzazione e l'attività 

dell’amministrazione, allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sulle funzioni istituzionali e 

sull'utilizzo delle risorse;  
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• la piena attuazione del diritto alla conoscibilità consistente nel diritto riconosciuto a chiunque di 

conoscere, fruire gratuitamente, utilizzare e riutilizzare documenti, informazioni e dati pubblicati 

obbligatoriamente;  

• il libero esercizio dell’accesso civico quale diritto riconosciuto a chiunque di richiedere documenti, 

informazioni e dati obbligatoriamente conoscibili qualora non siano stati pubblicati;   

• l’integrità, l’aggiornamento costante, la completezza, la tempestività, la semplicità di consultazione, la 

comprensibilità, l’omogeneità, la facile accessibilità, la conformità agli originali dei documenti, delle 

informazioni e dei dati pubblici relativi all’attività e dall’organizzazione amministrativa. Gli obiettivi 

di cui sopra hanno la funzione precipua di indirizzare l’azione amministrativa ed i comportamenti degli 

operatori verso:  

a) elevati livelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti di dipendenti e funzionari 

pubblici;  

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

  
  

3.6 Le iniziative di comunicazione della trasparenza  

1. Il sito web  
Il sito web è il mezzo primario di comunicazione, il più accessibile e il meno oneroso, attraverso il quale 

l’amministrazione deve garantire un’informazione trasparente ed esauriente sul suo operato, promuovere 

nuove relazioni con i cittadini, le imprese le altre PA, pubblicizzare e consentire l’accesso ai propri 

servizi, consolidare la propria immagine istituzionale.  

Ai fini dell’applicazione dei principi di trasparenza e integrità, l’Ente ha inserito nel proprio sito la 

sezione Amministrazione Trasparente, secondo quanto impartito dal D. Lgs. 33/2013, come modificato 

dal D. Lgs. n. 97/2016.  

2. La posta elettronica  

L’Ente è munito di posta elettronica ordinaria e certificata.   

Sul sito web, nella home page, è riportato l’indirizzo PEC istituzionale. Nelle sezioni dedicate ai settori 

sono indicati gli indirizzi di posta elettronica ordinaria e certificata, nonché gli altri consueti recapiti 

(telefono, e-mail).  

3. L’albo Pretorio on line  

In ottemperanza alla legge 69/2009 e ss.mm.ii., che riconosce l’effetto di “pubblicità legale” soltanto alle 

pubblicazioni effettuate sui siti informatici delle PA. e alla. L.R. n. 5 /2011 Il relativo link è ben indicato 

nella home page del sito istituzionale.  
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Come deliberato dall’ANAC, quale Autorità nazionale anticorruzione (legge 190/2012), per gli atti 

soggetti a pubblicità legale all’albo pretorio on-line, nei casi in cui tali atti rientrino nelle categorie per 

le quali l’obbligo è previsto dalla legge, rimane invariato anche l’obbligo di pubblicazione in altre sezioni 

del sito istituzionale, nonché nell’apposita sezione “Amministrazione Trasparente”.  

La semplificazione del linguaggio  
  
Per rendere comprensibili gli atti è stato semplificato il linguaggio dei vari atti amministrativi, 

rimodulandolo in funzione della trasparenza e della piena comprensibilità del contenuto dei documenti da 

parte di chiunque.  

L’utilizzo del linguaggio semplice, evitando per quanto possibile espressioni burocratiche, abbreviazioni e 

tecnicismi in genere, consente al cittadino di comprendere gli atti senza ricorrere all’aiuto di professionisti  

a) Incontri con la cittadinanza  

Per quanto concerne lo sviluppo della legalità, saranno promossi confronti con la cittadinanza per 

contribuire a fare crescere nella società civile, oltre alla conoscenza delle attività svolte e delle iniziative 

intraprese, una consapevolezza e una cultura della legalità sostanziali.  

b) Ascolto degli stakeholder. Le attività dell’Ente vengono pubblicate sul sito istituzionale. Sarà  

massima l’attenzione dedicata all’analisi delle critiche, dei reclami e dei suggerimenti  
Per queste finalità sul sito web, nella home page, è riportato l’indirizzo PEC istituzionale che può essere 

liberamente utilizzato per comunicare con l’Ente. Inoltre, nelle sezioni dedicate alle ripartizioni 

organizzative sono indicati gli indirizzi di posta elettronica ordinaria di ciascun ufficio, nonché gli altri 

consueti recapiti (telefono, e-mail, ecc.).  

  
3.6 L’organizzazione per l’attuazione del programma  

  
L’autorità Nazionale Anticorruzione a fronte delle modifiche apportate dal D.Lgs. 97/2016 agli obblighi di 

trasparenza del D. Lgs. 33/2013 è intervenuta con apposite Linee guida, integrative al PNA, con le quali ha 

operato una generale ricognizione dell’ambito soggettivo e oggettivo degli obblighi di trasparenza delle 

pubbliche amministrazioni.  

Dopo l’approvazione, in via preliminare, dello schema di Linee guida, il Consiglio dell’Autorità 

nell’adunanza del 28 dicembre 2016 ha approvato, in via definitiva, la delibera n. 1310 avente ad oggetto: 

“Prime linee guida recanti indicazioni sull’attuazione degli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione 

di informazioni contenute nel D. Lgs. 33/2013 come modificato dal D. Lgs. 97/2016” e ne ha disposto la 

pubblicazione sul sito istituzionale dell’ANAC.  

Alla delibera n. 1310/2016 dell’ANAC come integrata con l’allegato 9  del PNA 2022 e m o d i f i c a t a c 

o n l a d e l i b e r a n . 6 0 5 / 2 0 2 3 è allegato l’elenco degli obblighi di pubblicazione,denominato:  
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 ALLEGATO 1) Sezione Amministrazione Trasparente - Elenco degli obblighi di 

pubblicazione, i cui contenuti sono riportate nelle schede che elencano i vari dati nelle n. 6 colonne 

di seguito riportate.  

colonna: denominazione sotto - sezione livello 1 (macrofamiglie);  

colonna: denominazione sottosezione 2 livello (tipologie di dati);  

colonna: Riferimento normativo;  

colonna: Denominazione del singolo obbligo; 

 colonna: Contenuti dell’obbligo;  

colonna: Aggiornamento.  

Posto che l’aggiornamento dei dati deve essere sempre “tempestivo”, sono previsti intervalli temporali 

diversi per diverse tipologie di documento: tempestivo, trimestrale, semestrale, annuale,  

In ogni sotto-sezione possono essere inseriti altri contenuti, riconducibili all'argomento a cui si riferisce la 

sotto-sezione stessa, ritenuti utili per garantire un maggior livello di trasparenza.  

Eventuali ulteriori contenuti da pubblicare ai fini di trasparenza e non riconducibili a nessuna delle 

sottosezioni indicate devono essere pubblicati nella sotto-sezione «Altri contenuti».  

Nel caso in cui sia necessario pubblicare nella sezione «Amministrazione Trasparente» informazioni, 

documenti o dati che sono già pubblicati in altre parti del sito, è possibile inserire, all'interno della sezione 

«Amministrazione trasparente», un collegamento ipertestuale ai contenuti stessi, in modo da evitare 

duplicazione di informazioni all'interno del sito dell'amministrazione.  

L'utente deve, comunque, poter accedere ai contenuti di interesse dalla sezione «Amministrazione 

trasparente» senza dover effettuare operazioni aggiuntive.  

L’articolo 43 comma 3 del decreto legislativo 33/2001, come modificato dal D. Lgs. n. 97/2016 sempre 

all’art. 43 c.1 prevede che “i responsabili di P.O. degli uffici dell’amministrazione garantiscano il 

tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare ai fini del rispetto dei termini stabiliti dalla 

legge”.  

Inoltre “i Dirigenti responsabili dell’amministrazione e il responsabile per la trasparenza controllano e 

assicurano la regolare attuazione dell’accesso civico sulla base di quanto stabilito dal presente decreto” 

come modificato dal D. Lgs n. 97/2016.  

  

3.7 Compiti del Responsabile per la Trasparenza  

Il Responsabile per la Trasparenza sovrintende e verifica:  

• il tempestivo invio dei dati, delle informazioni e dei documenti dagli uffici depositari al servizio 

preposto alla gestione del sito;  
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• la tempestiva pubblicazione da parte del servizio preposto alla gestione del sito;   la 

completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni.  

  

Il sito istituzionale è stato adeguato al D. Lgs. n. 33/2013 nel mese di giugno dell’anno 2014  ed è in 

continuo aggiornamento al fine di rendere, sempre più chiari, gli atti adottati dall’ente e dagli enti 

partecipati.  

L’obiettivo è quello di implementare e aggiornare costantemente il sito delle notizie e degli atti richiesti 

dalla normativa vigente.  

• Tempestività di aggiornamento  

L’aggiornamento dei dati, delle informazioni e dei documenti deve avvenire in modo “tempestivo”, secondo 

quanto previsto dal decreto 33/2013, come modificato dal D. Lgs n. 96/2016.  

Al fine di “rendere oggettivo” il concetto di tempestività, tutelando operatori, cittadini utenti e pubblica 

amministrazione, si definisce quanto segue:  

è tempestiva la pubblicazione di dati, informazioni e documenti quando effettuata entro 5 (cinque) giorni 

dalla disponibilità definitiva dei dati, informazioni e documenti.  Risorse destinate  

Oltre al Responsabile per la Trasparenza è destinata alle attività previste dal presente n. 1 unità di personale 

sono destinati alle attività previste i dipendenti individuati da ciascun responsabile di P.O.  

• Sistema di monitoraggio interno sull’attuazione del programma  
Il Responsabile della Trasparenza svolge stabilmente attività di controllo sull'adempimento degli obblighi 

di pubblicazione, assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni 

pubblicate, nonché segnalando all'organo di indirizzo politico, all’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.  

3.8 Analisi dinamica  

Sia il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione (P.T.P.C.) che il Programma Triennale della  

Trasparenza e dell’Integrità (P.T.T.I.) sono formulati nell’ottica di una costante analisi dinamica, a mezzo 

monitoraggio e conseguente eventuale   aggiornamento, secondo una tempistica dettata dall’autoanalisi 

dei contesti e delle attività, non superiore a quattro mesi, ai fini di realizzare nella pubblica 

amministrazione una efficace azione di prevenzione sia dei fenomeni corruttivi che della “mala gestio”.  

La scheda dell’analisi del rischio e le misure di anticorruzione e la griglia della trasparenza sono 
allegati sotto la lettera 1 e 2 al presente Piano  
  

  

SEZIONE III  
ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE   
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REGOLAMENTO LAVORO AGILE – C.D. “SMART WORKING” approvato con delibera della  

Giunta Comunale n. 273 del 10/11/2022. che trova applicazione per quanto non è in contrasto con il   

CCNL 2019-2021 sottoscritto tra le OO SS e l’ARAN il 16-11-2022, composto da n. 21 articoli  

appresso riportati:  
  
ART. 1 - DEFINIZIONI  

1. Ai fini del presente Regolamento, si intende per:   

a) “Lavoro a distanza”: modalità di esecuzione della prestazione di lavoro subordinato in luogo diverso 

dalla sede di lavoro di cui alla lettera h), incluso pertanto il lavoro agile, il lavoro da remoto e il lavoro 

a distanza straordinario;   

b) "Lavoro agile”: una modalità flessibile di esecuzione della prestazione di lavoro subordinato, stabilita 

mediante accordo tra le parti, senza precisi vincoli di orario e luogo di lavoro;   

c) “Lavoro da remoto”: modalità di esecuzione della prestazione di lavoro subordinato, stabilita mediante 

accordo tra le parti, che comporta l’effettuazione della prestazione in luogo idoneo e diverso dalla sede 

dell'ufficio al quale il/la dipendente è assegnato/a, con il mantenimento di vincoli di orario e luogo di 

lavoro e nel rispetto dei conseguenti obblighi di presenza derivanti dalle disposizioni in materia di orario 

di lavoro;   

d) “Lavoro a distanza straordinario”: il lavoro a distanza di cui al punto a) da cui si differenzia per il 

presupposto oggettivo e/o soggettivo e per i criteri e modalità di attuazione;   

e) “Amministrazione”: il Comune di Campobello di Mazara;   

f) “Lavoratore/Lavoratrice a distanza”: il/la dipendente che presta parte della propria attività lavorativa 

in modalità agile o da remoto;   

g) “Dotazione tecnologica”: strumentazione utilizzata per l’esercizio dell’attività lavorativa fornita di 

norma dall’Amministrazione;   

h) “Sede di lavoro”: sede a cui è assegnato/a il/ la dipendente per la prestazione lavorativa in presenza;   

i) “Spazio di coworking aziendale”: spazio, diverso dalla sede di assegnazione del/della dipendente, 

individuato negli uffici comunali a cui è possibile accedere, previa verifica della disponibilità, dotato di 

connettività e dei servizi necessari;   

j) “Luogo di lavoro a distanza”: spazio, diverso dalla sede di assegnazione del/della dipendente, 

concordato fra la/lo stessa/o e l’Amministrazione ritenuto idoneo allo svolgimento della prestazione 

lavorativa;   

k) “Fascia di contattabilità”: fascia oraria nella quale il/la lavoratore/lavoratrice agile è contattabile;   
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l) “Fascia di inoperabilità”: fascia oraria nella quale viene garantito il pieno diritto alla disconnessione 

del/la lavoratore/lavoratrice agile;   

m) “Orario di lavoro”: numero di ore settimanali e numero di ore giornaliere che la/il dipendente è tenuta/o 

a prestare in base al CCNL e all’articolazione delle medesime stabilita dalla struttura di appartenenza;   

n) “Accordo individuale”: accordo tra il/la dipendente e il capo settore a cui è assegnato/a che disciplina 

l’esecuzione della prestazione in modalità a distanza.   

  
ART. 2 OGGETTO  

  
1. Il presente Regolamento disciplina l’adozione del lavoro agile (o smart working) nel rispetto delle  

Linee guida previste dal DM 8 ottobre 2021, nel rispetto dello stesso DM e di quanto previsto dall’art. 14 

della legge 7 agosto 2015 n. 124, in osservanza della legge del 22 maggio 2017 n. 81, della Direttiva n. 3 

del 2017 e della Circolare n.1 del 2020, del D.lgs n. 105 del 2022, nonché dell’ulteriore disciplina di 

rifermento cui si rinvia per quanto qui non previsto.  

2. Con l’introduzione del lavoro agile è consentito, al personale in servizio presso l’Amministrazione lo 

svolgimento delle prestazioni lavorative contrattualmente dovute con modalità spazio-temporali 

innovative, non vincolate alla presenza presso la sede dell’Amministrazione, secondo le modalità ed 

entro i limiti previsti dal presente Regolamento e dall’Accordo di cui all’art. 13.  

ART. 3 OBIETTIVI  

Con l’introduzione del lavoro agile l’Amministrazione intende perseguire i seguenti obbiettivi:  

• promuovere una nuova visione dell’organizzazione del lavoro volta a stimolare l’autonomia, la 

responsabilità e la motivazione dei dipendenti in un’ottica di incremento della produttività e del 

benessere organizzativo e di miglioramento dei servizi ai cittadini;  

• ridefinire i processi lavorativi e razionalizzare l’organizzazione del lavoro, al fine di aumentare 

l’efficacia dell’azione amministrativa;  

• promuovere una nuova visione dell’organizzazione del lavoro volta a stimolare l’autonomia e la 

responsabilità dei lavoratori e mirata ad un incremento di produttività;  

• aumentare il benessere organizzativo, migliorare la conciliazione dei tempi di vita e lavoro e ridurre il 

c.d. assenteismo incolpevole;  

• promuovere la mobilità sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro.  
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ART. 4 - PRINCIPIO DI NON DISCRIMINAZIONE, PARI OPPORTUNITÀ E ROTAZIONE DEL PERSONALE   

1. Il lavoro a distanza si applica nel rispetto del principio 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 di lavoro dell’Amministrazione.   

2. L’Amministrazione garantisce al personale in lavoro a distanza le stesse opportunità rispetto alle 

progressioni di carriera, alle progressioni economiche, alla incentivazione della performance e alle 

iniziative formative previste per tutti i dipendenti che prestano attività lavorativa in presenza.   

3. Le Aree adottano forme di rotazione dei dipendenti, per quanto compatibili, sulla base delle disposizioni 

fornite dal Segretario Generale degli obiettivi di cui all’art. 3.  

  
ART. 5 ATTIVITÀ IN LAVORO AGILE E DESTINATARI  

1. Le attività che possono essere svolte in lavoro agile e quelle che devono essere svolte in presenza 

vengono individuate dal dirigente, sulla base dell’elenco delle attività idonee allo svolgimento in modalità 

agile approvato dalla Giunta Comunale.  

2. L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è consentita a tutti i lavoratori, siano 

essi 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 svolgono le attività come individuate al comma 1, 

purché sussistano i requisiti previsti dal Regolamento.  

3. I soggetti titolari di funzioni di coordinamento e controllo, i dirigenti e i responsabili dei procedimenti 

devono svolgere la prestazione lavorativa in modo prevalente in presenza.  

4. Non è ammesso allo svolgimento del lavoro agile, salva diversa e motivata valutazione da parte del 

dirigente, il personale che sia stato destinatario di sanzioni disciplinari che abbiano dato luogo 

all’irrogazione della sanzione superiore alla multa, nei due anni precedenti alla data di presentazione 

dell’istanza.  

ART.  6 LIMITE MASSIMO E CONDIZIONI  

1. Il numero massimo di dipendenti che potrà accedere allo smart working non dovrà essere superiore al 

15% del personale in servizio al primo gennaio di ogni anno. In caso di rinunce o di raggiungimento del 

termine di accordi individuali in essere, potranno essere accolte nuove domande fino al raggiungimento 

del limite massimo anche nel corso dell’anno.  

2. Il dirigente per poter autorizzare lo svolgimento dell’attività in smart working dovrà rispettare le 

seguenti condizioni:  

a) lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non deve in alcun modo pregiudicare o 

ridurre la fruizione dei servizi a favore degli utenti;  
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b) garantire un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità agile, dovendo 

essere prevalente, per ciascun lavoratore, l’esecuzione della prestazione in presenza;  

c) mettere in atto ogni adempimento al fine di garantire la più assoluta riservatezza dei dati e delle 

informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalità agile; d) 

aver previsto un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove sia stato accumulato;  

e) mettere in atto ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici 

adeguati alla prestazione di lavoro richiesta;  

f) garantire la rotazione del personale in presenza ove richiesto dalle misure di carattere sanitario;  

3. Il dirigente deve autorizzare con priorità le richieste di esecuzione del rapporto di lavoro in modalità 

agile formulate dalle lavoratrici e dai lavoratori con figli fino a dodici anni di età o senza alcun limite di 

età nel caso di figli in condizioni di disabilità ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, 

n. 104. La stessa priorità è riconosciuta da parte dell’Amministrazione alle richieste dei lavoratori con 

disabilità in situazione di gravità accertata ai sensi dell'articolo 4, comma 1, della legge 5 febbraio 1992, 

n. 104 o che siano caregiver ai sensi dell'articolo 1, comma 255, della legge 27 dicembre 2017, n.  

205.  

  

ART. 7 SVOLGIMENTO DELLA PRESTAZIONE  

1. La prestazione lavorativa in modalità agile viene espletata dal dipendente sulla base dell’Accordo di cui 

all’art. 13 del presente Regolamento, nonché delle preminenti necessità organizzative 

dell’Amministrazione, tenuto conto delle istanze di conciliazione vita-lavoro del dipendente, secondo un 

modello armonico di alternanza tra lavoro in presenza e lavoro in modalità agile, fatte salve le 

disposizioni in materia di lavoratori fragili ed ogni ulteriore valutazione collegata al verificarsi di 

eventuali situazioni emergenziali.  

2. Al termine del periodo di lavoro agile previsto dall’accordo, è ripristinata la modalità tradizionale di 

svolgimento della prestazione di lavoro, senza necessità di alcuna comunicazione tra le parti, a meno 

che l’accordo non preveda il tacito rinnovo.  

3. In considerazione della distribuzione discrezionale del tempo di lavoro, della disciplina vigente in 

materia di tempo di lavoro e delle garanzie della condizione di salute e sicurezza, il lavoratore organizza 

la prestazione lavorativa nella fascia oraria 07.00 – 20.00, coerentemente con gli obiettivi 

specificatamente assegnati e definiti nell’accordo individuale o nei piani di lavoro periodicamente 

elaborati.  
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4. Al fine di garantire un’efficace ed efficiente interazione, nonché un’ottimale svolgimento della 

prestazione lavorativa, il personale deve garantire la contattabilità dalle ore 9:00 alle ore 13.00 e, nella 

giornata in cui normalmente è previsto il rientro pomeridiano, anche dalle ore 15.30 alle ore  

17.30.  

5. Al fine di garantire la contattabilità sarà attivata la deviazione di chiamata dal telefono d’ufficio verso 

l’utenza privata indicata dal lavoratore che si interromperà nelle fasce orarie di esercizio del diritto alla 

disconnessione.  

6. Resta fermo il diritto alla disconnessione di cui all’art. 10.  

7. Il lavoratore può richiedere, ove ne ricorrano i relativi presupposti, la fruizione dei permessi previsti dai 

contratti collettivi o dalle norme di legge quali, a titolo esemplificativo, i permessi per particolari motivi 

personali o familiari, i permessi sindacali di cui al CCNL e s.m.i., i permessi per assemblea sindacale, i 

permessi di cui all’art. 33 della legge 104/1992.  

8. Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile non è possibile effettuare 

lavoro straordinario o lavoro svolto in condizioni di rischio né pertanto percepire le conseguenti 

indennità.  

9. 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 informazione al proprio 

dirigente. Questi, qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente impossibile o 

non sicura la prestazione lavorativa, può richiamare il dipendente a lavorare in presenza. In caso di 

ripresa del lavoro in presenza, il lavoratore è tenuto a completare la propria prestazione lavorativa fino 

al termine del proprio orario ordinario di lavoro.  

10. 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 - COMUNICAZIONI  

Salvo espressa disposizione tutte le comunicazioni da e verso il lavoratore in smart workimg dovranno 

avvenire per via telefonica, tramite posta elettronica, messaggi su cellulare o tramite applicazioni di 

messaggistica definiti o messi a disposizione dall’Amministrazione. Nel caso in cui sia necessario avere 

tracciamento della comunicazione dovrà essere utilizzata esclusivamente la posta elettronica.  

Nelle fasce di contattabilità il dipendente dovrà rendersi disponibile anche per riunioni lavorative 

effettuabili con gli strumenti della videoconferenza.  

  



   23  

ART. 9 - STRUMENTI DI LAVORO  

1. Il lavoratore agile espleta l’attività lavorativa avvalendosi di norma di strumenti informatici messi a 

disposizione dell’Amministrazione, utili per l’esercizio dell’attività lavorativa, secondo quanto specificato 

nell’accordo individuale, in grado di garantire la protezione delle risorse aziendali a cui il lavoratore deve 

accedere. La strumentazione assegnata dall’Amministrazione deve essere utilizzata esclusivamente per la 

prestazione lavorativa ed è vietato ogni altro tipo di utilizzo anche da parte del dipendente stesso.  

2. In alternativa, nel caso in cui l’Ente non sia in grado di provvedere alla fornitura dell’attrezzatura 

tecnologica, previo accordo con il datore di lavoro, possono essere utilizzate an che le dotazioni 

tecnologiche del lavoratore che rispettino i requisiti di sicurezza di cui al periodo precedente.  

L’idoneità della strumentazione hardware, del servizio di connettività e delle linee di comunicazione, 

dovranno essere preventivamente verificate dai competenti uffici dell’Ente. Solo in caso di completa 

rispondenza della strumentazione e dei servizi di connettività e comunicazione si potrà procedere alla 

sottoscrizione dell’accordo individuale.  

3. Le strumentazioni di proprietà del dipendente devono garantire profili di accesso diversi e riservati in 

caso di un utilizzo promiscuo da parte di altri utenti e devono essere impiegate in via prioritaria solo per 

l’attività lavorativa. In questa ipotesi, sono fornite dall’amministrazione puntuali prescrizioni per garantire 

la sicurezza informatica.  

4. L’amministrazione deve assicurare il costante aggiornamento dei meccanismi di sicurezza, nonché il 

monitoraggio del rispetto dei livelli minimi di sicurezza. La manutenzione delle attrezzature e dei relativi 

software è a carico dell’Amministrazione, quando dalla stessa forniti, che agirà nel rispetto delle previsioni 

degli artt. da 12 a 13 bis del decreto legislativo 82/2005 e ss.mm.ii..   

5. Per quanto riguarda la strumentazione necessaria per la connessione, considerata la natura non stabile 

e non continuativa dell’attività fuori sede, il dipendente si impegna ad utilizzare quella di proprietà 

personale qualora non destinatario di strumenti di connessione resi disponibili dall’Amministrazione.  

6. Eventuali costi sostenuti dal dipendente, direttamente e/o indirettamente collegati allo svolgimento della 

prestazione lavorativa (elettricità, linea di connessione, spostamenti ecc.), non sono rimborsati 

dall’Amministrazione.  

  

ART. 10 - DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE  

1. In attuazione di quanto disposto all’art. 19, comma 1, della legge del 22 maggio 2017 n. 81, 

l’Amministrazione adotta le misure tecniche e organizzative necessarie per garantire il diritto alla 

disconnessione del lavoratore agile dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro.  
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2. L’Amministrazione riconosce il diritto del lavoratore agile di non leggere e non rispondere a email, 

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 alla seguente lett. b) in una fascia 

oraria definita nell’accordo individuale, di cui all’art. 13.  

3. Il “diritto alla disconnessione” si applica, comunque:  

a) in senso verticale bidirezionale (verso i propri responsabili e viceversa), oltre che in senso orizzontale, 

cioè anche tra colleghi e stakeholders;  

b) dalle ore 20.00 alle 7.00 del mattino seguente, dal lunedì al venerdì, nonché nell’intera giornata di 

sabato, di domenica e in altri giorni festivi.  

  

ART. 11 - FORMAZIONE  

1. Al fine di accompagnare il percorso di consolidamento del lavoro agile all’interno dell’ente, nell’ambito 

delle attività del piano della formazione saranno previste specifiche iniziative formative per il personale 

che usufruisca di tale modalità di svolgimento della prestazione.  

2. La formazione di cui al comma 1 dovrà perseguire l’obiettivo di fornire al personale idoneo 

aggiornamento nell’utilizzo delle piattaforme di comunicazione e degli altri strumenti previsti per operare 

in modalità agile nonché di diffondere moduli organizzativi che rafforzino il lavoro in autonomia, 

l’empowerment, la delega decisionale, la collaborazione e la condivisione delle informazioni. I percorsi 

formativi potranno, inoltre, riguardare gli specifici profili relativi alla salute e la sicurezza per lo 

svolgimento della prestazione lavorativa al di fuori dell’ambiente di lavoro.  

  

ART. 12 - MODALITÀ DI ACCESSO AL LAVORO AGILE  

1. L’esercizio della prestazione lavorativa in modalità agile avviene su base volontaria.  

2. Il dipendente di cui all’art. 3 del presente Regolamento che intenda espletare la propria attività 

lavorativa in modalità agile deve presentare istanza al dirigente del settore di appartenenza il quale 

procederà riconoscendo priorità, ai sensi dell’articolo 1, comma 486, della legge 30 dicembre 2018,  

n. 145, nonché ai sensi dell’art. 27, c. 4, del CCNL FF.LL. 2016-2018, alle richieste formulate dalle 

lavoratrici madri nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternità previsto 

dall’articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità 

e della paternità, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, ovvero dai lavoratori  uomini e donne 

– con figli in condizioni di disabilità ai sensi dell’articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104 

ed a seguire delle altre categorie di lavoratori alla luce di eventuali condizione di fragilità socio-sanitaria 

e delle specifiche esigenze conciliative. In ottica migliorativa e di pari opportunità si estenderà detta 

priorità anche ai lavoratori padri nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di 
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paternità previsto dalla legge 92/2012 nel momento in cui tale normativa verrà estesa anche al pubblico 

impiego.  

3. Fermo restando il disposto del comma 2, la valutazione di cui sopra deve tener conto dei seguenti criteri 

preferenziali:  

a. situazione di disabilità psico-fisica, anche transitoria, ovvero particolari condizioni di salute del 

dipendente che rendano disagevole il raggiungimento della sede di lavoro, documentate attraverso la 

produzione di certificazione proveniente da medici di una struttura pubblica; b. stato di gravidanza;  

c. esigenze di cura nei confronti di figli minori;  

d. esigenze di assistenza nei confronti di uno o più familiari, affetti da patologie che ne compromettono 

l’autonomia, documentate attraverso la produzione di certificazione proveniente da medici di una 

struttura pubblica;  

e. distanza tra il luogo di vita ed il luogo di lavoro;  

4. Le condizioni sopra elencate sono valutate in base alla loro sussistenza alla data della presentazione 

dell’istanza. Il dirigente, nel caso in cui non riscontri i presupposti per la concessione della modalità 

lavorativa agile deve darne comunicazione motivata al dipendente, in forma scritta, entro sette giorni 

dall’istanza motivandone il diniego.  

5. L’Accordo di lavoro agile è stipulato dal dipendente con il dirigente che provvederà a trasmettere la 

relativa documentazione al Servizio Risorse Umane per i consequenziali adempimenti di competenza.  

  

ART. 13 - ACCORDO  

1. L’accordo individuale è stipulato per iscritto 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 dal CCNL 

vigente, disciplina l’esecuzione della prestazione lavorativa svolta all’esterno dei locali 

dell’amministrazione, anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro 

ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore.  

2. L’accordo deve contenere i seguenti elementi essenziali:  

a) gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile;  

b) durata dell’accordo. Sono esclusi accordi a tempo indeterminato, possono essere sottoscritti accordi di 
durata non superiore al termine dell’anno di riferimento;  

c) 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;  

d) modalità di recesso, che deve avvenire con un termine non inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste 

dall’art. 19 della legge n. 81/2017;  

e) ipotesi di giustificato motivo di recesso;  
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f) i tempi di riposo del lavoratore che, su base giornaliera o settimanale, non potranno essere inferiori a 

quelli previsti per i lavoratori in presenza nonché 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’amministrazione nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della 

legge 20 maggio 1970, n. 300 e s.m.i.;  

h) modalità di rendicontazione a cura del lavoratore agile delle attività eseguite in smart working.  

3. In presenza di un giustificato motivo, ciascuno dei contraenti può recedere dall’accordo senza preavviso 

indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo indeterminato.  

4. Qualora il dipendente, nella durata di validità dell’accordo individuale, sia destinatario di un 

provvedimento di trasferimento, l’accordo sottoscritto si intende risolto.  

ART. 14 - TRATTAMENTO ECONOMICO  

1. I dipendenti che svolgono la prestazione in modalità di lavoro agile hanno diritto ad un trattamento 

economico e normativo non inferiore a quello complessivamente applicato, in attuazione del CCNL 

vigente, nei confronti dei lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all’interno 

dell’Ente.  

2. Nelle giornate di attività in lavoro agile non viene erogata l’indennità sostitutiva del servizio mensa.  

  

ART. 15 - CONDOTTE SANZIONABILI  

1. Le specifiche condotte, connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa nella modalità di lavoro 

agile, che danno luogo all’applicazione delle sanzioni disciplinari, sono le seguenti:  

• reiterata e mancata risposta ai sistemi di comunicazione definiti dall’Ente (telefono, e-mail, messaggi 

su cellulare, applicazioni di messaggistica definiti o messi a disposizione) nelle fasce di contattabilità;  

• violazione della diligente cooperazione all’adempimento dell’obbligo di sicurezza, di gestione dei dati 

e di utilizzo degli strumenti e delle dotazioni ICT;  

• alterazione delle configurazioni della strumentazione assegnata, o configurata se di proprietà del 

dipendente;  

• mancata cooperazione all’attuazione delle misure in materia di sicurezza sul lavoro.  
  

ART. 16 OBBLIGHI DI CUSTODIA, RISERVATEZZA E SICUREZZA DELLE DOTAZIONI INFORMATICHE  

1. Il dipendente è tenuto ad utilizzare gli strumenti tecnologici ed informatici (telefoni, computer, tablet,  

USB, accesso ad internet, etc…) ed i software messi a sua disposizione dall’Amministrazione per 

l’esecuzione dell’attività di lavoro, a tale esclusivo fine.  
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2. Il dipendente deve attenersi alle istruzioni impartite dall’Amministrazione in merito all’utilizzo degli 

strumenti e dei sistemi informatici.  

3. Il dipendente è personalmente responsabile della sicurezza, custodia e conservazione in buono stato, 

salvo l’ordinaria usura derivante dall’utilizzo delle dotazioni informatiche, laddove fornitegli 

dall’Amministrazione o già di sua spettanza, ed è tenuto a ricorrere all’assistenza dell’Amministrazione 

qualora se ne ravvisi la necessità in conformità alle disposizioni vigenti.  

4. Il dipendente è tenuto a mantenere la massima riservatezza sui dati e le informazioni di cui verrà a 

conoscenza nell’esecuzione della prestazione lavorativa. Si considera rientrante nei suddetti dati e 

informazioni qualsiasi notizia attinente l’attività svolta dall’Amministrazione, ivi incluse le informazioni 

sui suoi beni e sul personale, o dati e informazioni relativi a terzi in possesso dell’Amministrazione per 

lo svolgimento del suo ruolo istituzionale.  

5. Il dipendente nell’esecuzione della prestazione lavorativa si impegna a non divulgare e a non usare per 

fini diversi da quelli perseguiti dall’Amministrazione e comunque inerenti alle procedure che istruisce o 

di cui è responsabile, informazioni che non costituiscano già oggetto di pubblicazione da parte dell’Ente, 

ovvero che non siano comunque di pubblica conoscenza, fermo restando le disposizioni al presente 

articolo.  

  

ART. 17 PRIVACY  

1. Nello svolgimento delle operazioni di trattamento dei dati ai quali il dipendente abbia accesso in 

esecuzione delle prestazioni lavorative, deve essere rispettata la riservatezza e gli altri fondamentali diritti 

riconosciuti dalle norme giuridiche in materia di cui al Regolamento UE 679/2016 – GDPR e al D.  

Lgs. 196/03 e successive modifiche e le apposite prescrizioni e istruzioni impartite dall’Amministrazione in 

qualità di Titolare del trattamento.  

2. Ai sensi del D. Lgs. 82/2005 l’Amministrazione adotta ogni misura atta a garantire la sicurezza e la 

protezione delle informazioni e dei dati e assicura un adeguato livello di sicurezza informatica.  

  

ART. 18 SICUREZZA SUL LAVORO  

1. In applicazione delle disposizioni normative in materia di salute e sicurezza sul lavoro di cui al D. Lgs.  

81/2008, avuto riguardo alle specifiche esigenze dettate dall’esercizio flessibile dell’attività di lavoro, 

l’Amministrazione garantisce la tutela della salute e sicurezza dei lavoratori che svolgono l’attività 

lavorativa in modalità agile.  
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ART. 19 VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE  

1. In riferimento alla valutazione delle performance, l’esecuzione della prestazione lavorativa in modalità 

agile non comporta differenziazione alcuna rispetto allo svolgimento in modalità tradizionale.  

  
ART. 20 CLAUSOLA DI INVARIANZA  

1. Dall’attuazione del presente Regolamento non possono derivare nuovi o maggiori oneri a carico della 

finanza pubblica.  

  

ART. 21 NORMATIVA DI RINVIO E DISPOSIZIONI TRANSITORIE  

1. Per quanto non esplicitamente indicato nel presente Regolamento, si fa rinvio al contratto individuale di 

lavoro, all’Accordo di cui all’articolo 13 del presente Regolamento, alla contrattazione collettiva nazionale 

applicabile e alla legislazione nazionale in materia di rapporto di lavoro pubblico.  

  

PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE-  IMPOSSIBILITA’ A 
PREDISPORLO  

  

Per il corrente anno, allo stato attuale, non è possibile procedere ad approvare il piano triennale del 

fabbisogno in quanto il Comune di Campobello di Mazara ha dichiarato il dissesto con delibera del 

Consiglio Comunale n. 80 del 6.12.2024 e, pertanto deve procedere alla rideterminazione della dotazione 

organica e trasmettere la delibera alla COSFEL 
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PIANO DELLE AZIONI POSITIVE  

  

Il CUG con verbale del 15 – 4 2024 ha approvato il Piano triennale delle Azioni positive che di seguito si 
riporta  
  
  

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE  

TRIENNIO 2025-2027  
  
  

DEL COMUNE DI CAMPOBELLO DI MAZARA  
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PREMESSA GENERALE  
  

Il presente documento illustra le Azioni Positive che l’Amministrazione Comunale intende attivare per il 
triennio 2024-2026, nel rispetto della direttiva del Ministero della Funzione Pubblica n. 2/2019 “Misure  
per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati  Unici di Garanzia nelle 
Amministrazioni pubbliche”.  

Tale direttiva sottolinea il ruolo propositivo e propulsivo delle Amministrazioni pubbliche per la  rimozione 
di ogni forma di discriminazione, sia diretta che indiretta, per promuovere e rafforzare il ruolo dei Comitati 
Unici di Garanzia, nonché dare attuazione ai principi di parità e di pari opportunità. La promozione della 
parità e delle pari opportunità nella Pubblica Amministrazione necessita di un’adeguata attività di 
pianificazione e programmazione finalizzata ad una più efficiente ed efficace azione amministrativa.  

All’uopo, l’art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006 dispone che le Amministrazioni Pubbliche predispongano Piani 
triennali di azioni positive mirati ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la 
piena realizzazione delle pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne, all’interno di ciascuna 
Amministrazione. Le azioni positive sono misure speciali e temporanee che, in deroga al principio di 
uguaglianza formale, mirano a rimuovere gliostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini 
e donne. Sono misure “speciali” – in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in 
un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta che indiretta – e 
“temporanee”, in quanto necessarie per mantenere il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e 
nelle posizioni gerarchiche, per garantire che non sussista un divario di genere all’interno dell’Ente. Alla 
luce di quanto sopra, le azioni positive si fondano sul principio dell’uguaglianza sostanziale, che, come è 
noto, valorizza le differenze esistenti tra soggetti appartenenti a diverso genere.   

Il Piano delle azioni positive per il triennio 2024-2026 rappresenta uno strumento per offrire a tutti/e i/le 
dipendenti la possibilità di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro, coinvolgente e 
attento a prevenire situazioni di malessere a carico del personale. Il periodo storico di riferimento, 
estremamente incerto ed in continua evoluzione a causa dell’emergenza sanitaria in atto e delle sue 
conseguenze, impone particolare cautela e attenzione al monitoraggio degli obiettivi succitati per 
consentirne senza indugio l’allineamento ai cambiamenti del contesto con appositi provvedimenti.  

Il Piano, che ha un orizzonte temporale triennale, va aggiornato annualmente come previsto dalla 
normativa, è la concretizzazione delle strategie e delle prospettive di volta in volta individuate e comporta, 
per l’effetto, la rimodulazione degli interventi a seguito dell’emersione di nuove opportunità, di nuovi 
bisogni, di emergenze organizzative, di nuovi percorsi di miglioramento e di ottimizzazione organizzativa, 
di nuove strategie e del contesto attuale.  

Ciò premesso il Comune di Campobello di Mazara si propone di:  
  

• Riconoscere e valorizzare il merito e le competenze;  
  

• Garantire un ambiente di lavoro rispettoso ed adeguato alle esigenze di lavoratori e lavoratrici che 
chiedono sempre di più di poter conciliare i ruoli sociali e familiari, i tempi di lavoro con quelli di non 
lavoro;  

• Diffondere la conoscenza della normativa antidiscriminazione sia da parte dei datori di lavoro che da 
parte dei/delle lavoratori/trici;  

• Rafforzare l’incisività di organismi come i Comitati che non devono essere vissuti come ulteriore 
adempimento, ma come strumenti a vantaggio dell’organizzazione;  
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• Mettere in atto quelle politiche che consentano di creare, all’interno dei luoghi di lavoro, tutti i presupposti 
per ottenere il massimo di produttività in un contesto nel quale si ottimizzino risultati, benessere dei 
lavoratori, parità e pari opportunità.  

In attuazione dell’articolo 21 della Legge n.183 del 4 novembre 2010 e della Direttiva ministeriale del 
04/03/2011 il Comune di Campobello di Mazara, con Determina Generale n.395 del 19/04/2021 ha costituito 
il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità (C.U.G.)  

  

 FONTI NORMATIVE  

L. 125/1991 e successive modifiche: “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro”. 
È stata la prima legge organica in materia di pari opportunità, che definiva il concetto di azioni positive quali 
misure da adottare al fine di rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità 
e poneva alcuni principi fondamentali al fine di favorire l’occupazione femminile e di realizzare l’uguaglianza 
sostanziale tra uomo e donna nel mondo del lavoro. La presente legge è stata abrogata dall’art. 57, D.lgs. 11 
aprile 2006, n. 198, ad eccezione dell’art. 11.  

L. 53/2000: “Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per il diritto alla cura e alla 
formazione e per il coordinamento dei tempi delle città”. La norma persegue la finalità di promuovere un 
equilibrio tra tempi di lavoro, di cura, di formazione e di relazione.  

D. lgs. 267/2000: “Testo unico delle leggi sull’ordinamento degli Enti Locali” che, all’art. 6 dispone che: “Gli 
statuti comunali e provinciali stabiliscono norme per assicurare condizioni di pari opportunità tra uomo e 
donna ai sensi della legge 10 aprile 1991, n. 125, e per garantire la presenza di entrambi i sessi nelle giunte e 
negli organi collegiali non elettivi del comune e della provincia, nonché degli enti, aziende ed istituzioni da 
essi dipendenti”.  

D. lgs. 165/2001: “Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni 
pubbliche”, cui all’art. 57, comma 1, prevede a carico delle Pubbliche Amministrazioni, al fine di 
garantire pari opportunità tra uomo e donna l’accesso al lavoro e il trattamento sul lavoro, tra gli altri, 
l’onere di:  

- riservare alle donne, salva motivata impossibilità, almeno un terzo dei posti di componente delle 
commissioni di concorso, fermo restando il principio di cui all’articolo 35, comma 3, lettera e);  

- adottare propri atti regolamentari per assicurare pari opportunità tra uomini e donne sul lavoro, 
conformemente alle direttive impartite dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri- Dipartimento della funzione 
pubblica;  

- garantire la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e di aggiornamento professionale 
in rapporto proporzionale alla loro presenza nelle amministrazioni interessate ai corsi medesimi, adottando 
modalità organizzative atte a favorirne la partecipazione, consentendo la conciliazione fra vita professionale e 
vita familiare;  

- finanziare programmi di azioni positive e l’attività dei Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, 
per la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, nell’ambito delle proprie 
disponibilità di bilancio.  

D. lgs. 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell’articolo 6 della 
legge 28 novembre 2005, n. 246” che riprende e coordina, in un testo unico, la normativa di riferimento 
stabilendo:  
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- il divieto di discriminazione nell’accesso al lavoro, alla formazione e alla promozione professionali e nelle 
condizioni di lavoro (art.27);  

- il divieto di discriminazione retributiva (art.28);  

- il divieto di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera (art.29);  

- il divieto di discriminazione nell’accesso alle prestazioni previdenziali (art.30);  

- il divieto di discriminazione nell’accesso agli impieghi pubblici (art.31);  

- la nozione giuridica di “azioni positive” come misure speciali e temporanee dirette a rimuovere ostacoli alla 
realizzazione delle pari opportunità nel lavoro (art.42);  

- che ciascuna Pubblica Amministrazione predisponga un Piano di Azioni Positive volto ad “assicurare […] la 
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel 
lavoro tra uomini e donne” prevedendo, inoltre, azioni che favoriscano il riequilibrio della presenza di genere 
nelle attività e nelle posizioni gerarchiche. Tali piani hanno durata triennale (art. 48).  

D. lgs. 25 gennaio 2010, n.5: “Attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al principio delle pari 
opportunità' e della parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego”.  

L. 15/2009 e D. L.gs. 150/2009: Ulteriori precisazioni sono poste dal D.lgs. n.150 del 2009 (attuazione della 
legge 4 marzo 2009, n.15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e 
trasparenza delle pubbliche amministrazioni) all’art.8: “Ambiti di misurazione e valutazione della 
performance organizzativa” al comma 1, è previsto che la misurazione e valutazione della performance 
organizzativa dei dirigenti e del personale delle amministrazioni pubbliche, riguardi anche il raggiungimento 
degli obiettivi di promozione delle pari opportunità (lett. h). Il compito di verificare i risultati e le buone 
pratiche di promozione delle pari opportunità (art.14, comma4, lett. h) è dell’Organismo indipendente di 
valutazione della performance  

Legge 4 novembre 2010, n. 183(cd. “Collegato Lavoro”): con l’art. 21 “Misure atte a garantire pari 
opportunità, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche” in tema di 
pari opportunità, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle Pubbliche Amministrazioni, 
apportando modifiche rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del d.lgs. 30 marzo 2001, n.165 e introduce, ex novo, 
nell’art.57, l’obbligo giuridico per le pubbliche amministrazioni di garantire l’assenza di ogni forma di 
discriminazione, diretta e indiretta, non solo relativa al genere, ma anche all’età, nonché garantire un ambiente 
di lavoro improntato al benessere organizzativo; prevede inoltre la costituzione di Comitati paritetici unici di 
garanzia (CUG) in sostituzione dei comitati per le pari opportunità e dei comitati sul fenomeno del mobbing.  
  
Dl. n.93 del 14 agosto2013: “Disposizioni urgenti in materia di sicurezza e per il contrasto della violenza di 
genere, nonchè in tema di protezione civile e di commissariamento delle province”, coordinato con la Legge 
di conversione 15.10.2013 n.119.  

D. lgs. 15 giugno 2015, n.80: “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro, in 
attuazione dell'articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183”, con il quale sono state introdotte, 
tra l’altro, misure volte alla tutela della maternità rendendo più flessibile la fruizione dei congedi parentali, 
favorendo le opportunità di conciliazione tra la generalità dei lavoratori e, in particolare, delle lavoratrici.  

D. lgs. 12 maggio 2016, n.90: “Completamento della riforma della struttura del bilancio dello Stato, in 
attuazione dell'articolo 40, comma 1, della legge 31 dicembre 2009, n. 196.”, che ha introdotto l’art. 38 
septies, “Bilancio di genere” nella legge di contabilità e finanza pubblica n.196/2009.  

Risoluzione del Parlamento Europeo del 13 settembre 2016, sulla creazione di condizioni del mercato del 
lavoro favorevoli all’equilibrio tra vita privata e vita professionale.  
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Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/Cee Direttiva Ministeriale del 23 maggio 2007: 
finalità della direttiva sono quelle di spingere le amministrazioni pubbliche 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 esplicite ed 
implicite di discriminazione, l’individuazione e la valorizzazione delle competenze delle lavoratrici e dei 
lavoratori.  

Direttiva ministeriale del 4 marzo 2011, la quale prevede le “Linee guida sulle modalità di funzionamento dai 
Comitati unici di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 
discriminazioni”.  

Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri n.3 del 2017, con la quale sono stati forniti indirizzi prevede 
le “Linee guida sulle modalità di funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la 
valorizzazione del benessere di chi lavora, e contro le discriminazioni” con la quale sono strati indirizzi per 
l’attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della legge 7 agosto 2015 n.124 (“Deleghe al Governo in materia 
di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche”) e le linee guida contenti regole inerenti 
all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e lavoro dei dipendenti  

Direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 del Ministero per la Pubblica Amministrazione: “Misure per promuovere le 
pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati unici di garanzia nelle Amministrazioni pubbliche”.  

 D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni dalla legge 6 agosto 2021 n. 113, il Piano è assorbito 
come allegato al Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) - che sostituisce il Piano della 
Performance secondo le modalità indicate anche dal D.P.R. 24 giugno 2022, n. 81 - e pertanto contribuisce 
altresì a definire il risultato prodotto dall’Amministrazione nell’ambito del c.d. ciclo di gestione della 
performance, previsto dal D.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150.  

Quest’ultima normativa, infatti, richiama i principi espressi dalla disciplina in tema di pari opportunità, e 
prevede, in particolare, che il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa tenga conto, 
tra l’altro, del raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.  

Viene stabilito il principio, pertanto, che un’amministrazione è tanto più performante quanto più riesce a 
realizzare il benessere dei propri dipendenti.  
  

D. Lgs. n. 105 del 30 giugno 2022, recante l’"Attuazione della direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento europeo 
e del Consiglio, del 20 giugno 2019, relativa all'equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori 
e i prestatori di assistenza e che abroga la direttiva 2010/18/UE del Consiglio". Il predetto decreto prevede 
disposizioni per migliorare la conciliazione tra attività lavorativa e vita privata per i genitori e i prestatori di 
assistenza, al fine di conseguire la condivisione delle responsabilità di cura tra uomini e donne e la parità di 
genere in ambito lavorativo e familiare. Salvo che sia diversamente specificato, le sue previsioni si applicano 
anche ai dipendenti delle pubbliche amministrazioni.  

Il Piano 2024-26 tiene infine conto, da un lato, delle attività svolte, delle iniziative intraprese e dei risultati 
conseguiti nel corso dello scorso triennio nonché, dall’altro, di quanto emerso nel corso del medesimo periodo 
nel settore delle pari opportunità e del benessere organizzativo.  
  

• COSTITUZIONE E FUNZIONI DEL CUG  

La direttiva 2/2009 sostituisce la direttiva 23 maggio 2007 e aggiorna alcuni degli indirizzi successivamente 
forniti con la direttiva 4 maggio 2011 sulle modalità di funzionamento dei “Comitati Unici di Garanzia per  le 
pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora, e contro le discriminazioni”. Le indicazioni 
fornite dalla direttiva in questione sono destinate, in particolare, ai vertici delle amministrazioni, ai titolari 
degli uffici responsabili delle politiche di gestione delle risorse umane e dell’organizzazione del lavoro sia a 
livello centrale che a livello decentrato, ai dirigenti pubblici, a chiunque abbia responsabilità organizzativa e 
di gestione di personale, nonché ai comitati unici di garanzia (CUG) e agli Organi Indipendenti di  
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Valutazione (OIV).    Nelle linee guida del 4 marzo 2011, adottate dai ministri per la funzione pubblica e per 
le pari opportunità, sono state disciplinate le funzioni del CUG al quale vengono assegnati compiti propositivi, 
consultivi e di verifica, nell’ambito delle competenze allo stesso demandate ai sensi dell’articolo 57, comma 3, 
del d. lgs. N. 165 del 2001 (cosi come introdotto dall’art. 21 della legge n.183 del 2010. Al fine di assicurare 
una maggiore effettività nello svolgimento delle loro funzioni e superare alcune criticità sorte in sede 
applicativa, la direttiva 2/2019 costituisce un aggiornamento degli indirizzi nella direttiva 4 marzo 2011, che 
resta vigente per le parti non trattate nella nuova direttiva. Nell’ambito della funzione propositiva del CUG, 
riveste particolare importanza la predisposizione di Piani di Azioni Positive volti a favorire l’uguaglianza 
sostanziale sul lavoro tra uomini e donne, le condizioni di benessere lavorativo (quali indagini di clima, codici 
etici e di condotta), nonché a prevenire o rimuovere situazioni di discriminazione o violenze morali, 
psicologiche, mobbing, disagio organizzativo, all’interno dell’amministrazione pubblica. Nella funzione 
propositiva del CUG sono comprese altre prerogative, tipo l’attuazione di Direttive Comunitarie e la 
contrattazione integrativa, per i temi che rientrano nelle proprie competenze. Quanto alla funzione consultiva, 
il CUG svolge azioni di prevenzione delle potenziali situazioni di discriminazione tramite l’emissione di Pareri 
su: progetti di riorganizzazione dell’Amministrazione di appartenenza, piani di formazione del personale, 
orario di lavoro, forme di flessibilità lavorativa e interventi di conciliazione, criteri di valutazione del 
personale, contrattazione integrativa sui temi   che rientrano nelle proprie competenze. Con riferimento ai 
compiti di verifica, il CUG deve relazionare annualmente (entro il 30 marzo) in ordine allo stato di attuazione 
del Piano triennale di azioni positive, sul monitoraggio degli incarichi conferiti sia al personale dirigenziale 
che a quello non dirigenziale, sulle indennità e posizioni organizzative al fine di individuare eventuale 
differenziali retributivi tra uomini e donne. Il CUG deve, inoltre, svolgere importanti funzioni di verifica in 
ordine all’assenza di qualsiasi forma di violenza o discriminazione, diretta o indiretta, nel luogo di lavoro 
pubblico. Le attività individuate in base alle indicazioni ottenute nella direttiva 2/2019 devono essere inserite 
nei Piani triennali di azioni positive. Il CUg Inoltre deve promuovere la diffusione a tutto il personale, tramite 
la Rete Intranet, delle iniziative del Comitato e delle questioni discusse. Favorire il dialogo con la rete dei 
Comitati Unici di Garanzia di altre Amministrazioni individuando nuove occasioni di incontro e confronto, 
anche al fine di partecipare a iniziative comuni.        Le modalità di adempimento e le relative scadenze previste 
dalla citata Direttiva trovano applicazione a decorrere dal 2020.  

• ANALISI DELLA SITUAZIONE DEL PERSONALE  

Premessa:  

Il Comune di Campobello di Mazara in continuità con il precedente Piano di Azioni Positive 2024- 2026, ha 
inteso rafforzare e promuovere interventi tesi non solo a superare le disparità di genere tra le lavoratrici e i 
lavoratori dell’Amministrazione, ma anche volti a migliorare il benessere organizzativo e complessivo e a 
sviluppare la cultura di genere e di sostegno alle pari opportunità all’interno dell’Ente e nella Comunità, 
nonché a raggiungere gli obiettivi posti dal Piano coerentemente con gli indirizzi di mandato del Sindaco.  

Le recenti riforme della pubblica amministrazione, per esempio quelle riguardanti la digitalizzazione dei 
documenti e dei procedimenti e la trasparenza dell’azione amministrativa per citarne alcune, l’entrata in vigore 
del nuovo codice dei contratti, la conseguente introduzione di nuovi applicativi interni, continuano a 
determinare un forte impegno da parte del personale nell’acquisizione di nuove conoscenze e modalità di 
lavoro, inoltre obbligano la struttura e le persone che vi lavorano a ripensare e modificare i processi lavorativi 
e a sviluppare ed utilizzare nuove competenze.  

Su tutti questi processi ha impattato fortemente l’emergenza pandemica da SARS-COV-2.  
  

Da un lato, essa ha determinato, a partire da Marzo 2020, una improvvisa e fortissima accelerazioneverso 
l’attuazione del lavoro agile, o comunemente conosciuto some smart working, durante la fase del picco 
pandemico. Tutto ciò si è tradotto in un utilizzo massiccio della posta elettronica, della condivisione delle 
risorse, delle videoconferenze, dei social network stessi. Molti servizi sono stati dichiarati sinora effettuabili 
con modalità di lavoro agile e molte attività vengono svolte in video conferenza.  

La dotazione organica del Comune di Campobello di Mazara al 31/12/2024  è così composta:  
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Lavoratori  Area Opera- Area Operatori  Area degli  Area dei Fun- Totale  Percentuale  
 tori  esperti  Istruttori  zionari ed EQ    

Donne  0  28  14  8  50  60,20%  
Uomini  1  6  20  6  33  39,80%  
TOTALE  1  34  34  14  83  100%  

  
  

Di cui    Uomini    Donne  

Capi settore  4   2    

  

Ai predetti vanno aggiunti:  
  

• Il Segretario Generale (uomo);  
  

Da sottolineare che nel precedente triennio sono state fatte nuove assunzioni di queste n. 3 figure dell’area 
dei Funzionari ed EQ ( ex categoria D)  sono donne.  

  
• LE AZIONI DEL PIANO 2025-2027  

Le azioni del piano sono fissate nel rispetto della pertinente normativa, in coerenza con le Linee-guida sulla 
“parità di genere nell’organizzazione e gestione del rapporto di lavoro con le pubbliche amministrazioni” 
adottate il 6 ottobre 2022 dal Dipartimento per le Pari Opportunità del Dipartimento della Funzione 
Pubblica della Presidenza del Consiglio dei Ministri.  

La promozione della parità e delle pari opportunità nella pubblica amministrazione necessita di 
un’adeguata attività di pianificazione e programmazione attraverso la predisposizione, ai sensi dell’art. 48 
del D.lgs. 198/2006, del Piano delle Azioni positive tendente ad assicurare la rimozione degli ostacoli che 
di fatto impediscono la piena realizzazione delle pari opportunità nel lavoro.  

Il piano delle azioni positive ha un contenuto programmatorio una validità triennale.  
  

In ragione con il collegamento con il ciclo della performance, il Piano triennale di azioni positive deve essere 
aggiornato entro il 31 gennaio di ogni anno, anche come allegato al PIAO o, piùsemplicemente, mediante 
l’integrazione e l’inserimento dei propri specifici obiettivi all’interno del Piano della performance.  

Il Piano è pertanto volto a promuovere all’interno delle strutture facenti capo al Comune di Campobello di 
Mazara, l’attuazione degli obiettivi di parità e pari opportunità come impulso alla conciliazione tra vita privata 
e lavoro, per sostenere condizioni di benessere lavorativo anche al fine di prevenire e rimuovere qualunque 
forma di discriminazione.  

Il piano è la concretizzazione delle strategie e delle prospettive di volta in volta individuate e comporta 
rimodulazione degli interventi a seguito dell’emersione di nuove opportunità ovvero nuovi bisogni o emergenze 
organizzative.  

Il presente Piano si pone, dunque, come strumento per poter attuare le politiche di genere di tutela dei 
lavoratori e come strumento indispensabile nell’ambito del generale processo di riforma della P.A., diretto a 
garantire l’efficacia e l’efficienza dell’azione amministrativa attraverso la valorizzazione delle risorse 
umane.  

Nel corso del triennio di durata del presente Piano delle Azioni Positive si continueranno a proporre percorsi 
formativi di sensibilizzazione rivolti al personale dell’Ente e su diverse tematiche.  
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In tale prospettiva le riforme che hanno interessato la pubblica amministrazione, tra le quali si citano quelle 
riguardanti la digitalizzazione dei documenti e dei procedimenti, la trasparenza dell’azione amministrativa, 
l’introduzione della nuova performance organizzativa e individuale, hanno determinato un forte impegno 
organizzativo, anche da parte delle persone che vi lavorano, volto a ripensare e riprogrammare i processi 
lavorativi ed a sviluppare ed utilizzare nuove competenze. A questo impatto organizzativo si aggiungano le 
dinamiche pensionistiche e assunzionali che da un lato hanno aumentato notevolmente l’età utile a maturare i 
requisiti per la pensione specie per le donne- trattenendo l’Ente persone che stavano programmando e gestendo 
la loro uscita dal mondo del lavoro e che di conseguenza sono state obbligate a rivedere e a modificare il 
proprio ruolo nell’ambito lavorativo- e dall’altro non hanno consentito o fortemente limitato il turn over 
almeno nell’ultimo decennio su cui da ultimo hanno poi ulteriormente inciso i disagi del personale derivanti 
dalla carenza di organico negli Uffici pubblici provenienti, non solo dal mancato turnover, ma anche dai 
pensionamenti anticipati di Quota 100.  

• OBIETTIVI GENERALI  

Su tali presupposti e in coerenza con le finalità della normativa vigente, sono stati definiti gli obiettivi generali 
che con il Piano di azioni positive si intende perseguire:  

  
• Promuovere il miglioramento dell’organizzazione del lavoro e del benessere organizzativo che, fermo 

restando la necessità di garantire la funzionalità degli uffici, favorisca l’equilibrio tra tempi di lavoro 
ed esigenze di vita privata;  

• Promuovere in tutte le articolazioni dell’Amministrazione e nel personale la cultura di genere e il 
rispetto del principio di non discriminazione, diretta e indiretta, anche attraverso la trasparenza 
dell’azione amministrativa, anche attraverso la formazione.  

• Dare la possibilità a tutte le lavoratrici e i lavoratori di svolgere le proprie mansioni con impegno, 
entusiasmo e senza particolari disagi, anche solo dovuti a situazioni di malessere ambientale.  

• Con riguardo alle posizioni apicali e sub-apicali rafforzare l’impegno a ridurre sempre più il divario 
di genere, tenendo sempre conto del numero di donne e di uomini presenti nei ruoli  

rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel 
lavoro fra uomini e donne;  

• offrire opportunità di formazione e di esperienze professionali e percorsi di carriera soprattutto nelle 
posizioni lavorative medio-alte;  

• favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali e familiari;  
• Utilizzare in tutti i documenti ufficiali e di lavoro un lessico attento alle differenze di genere,non 

discriminatorio ed inclusivo.  
  

• Dare visibilità esterna al lavoro femminile ed empowerment, anche alla luce delle linee generali 
indicate dalla Circolare n. 3/2021;  

• Valorizzare l’applicazione dello smart working nel rispetto della cornice normativa vigente.  
• sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione.  

In funzione del raggiungimento di tali obiettivi il CUG, al quale compete la proposta del Piano di Azioni 
positive (secondo l’art. 57 del D.lgs. 165/2001 e dalle Linee guida di cui alla direttiva interministeriale 4 marzo 
2010), ha esaminato le Azioni contenute nel vigente Piano di Azioni positive, verificando l’attualità di alcuni 
interventi previsti e non ancora realizzati e/o completati, precisando che le azioni di seguito evidenziati sono 
in continuo divenire, quindi l’attuale rappresentazione è da considerarsi sempre “in progress” e aggiornabile 
ogni anno.  

  
 

• DURATA DEL PIANO  

Il presente piano, approvato dalla Giunta Municipale, sentito il CUG, ha durata triennale 2025/2027 
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Nel periodo di vigenza potranno essere accolti pareri, osservazioni, suggerimenti utili per eventuali modifiche 
o integrazioni. In ragione del collegamento con il ciclo della performance, il Piano triennale di Azioni Positive 
deve essere aggiornato entro il 31 gennaio di ogni anno, anche come allegato al piano della performance, o 
più semplicemente, mediante l’integrazione e l’inserimento dei propri specifici obiettivi all’interno del 
medesimo Piano della performance.  

  
  

• MONITORAGGIO E AGGIORNAMENTO  

Indispensabile è il monitoraggio delle azioni positive programmate. Tale azione dovrà essere assicurata allo 
scopo di verificare lo stato di avanzamento delle iniziative, misurare il grado di raggiungimento dei vari 
risultati previsti e rilevare le eventuali criticità riscontrate in sede di attuazione. Dovrà essere analogamente 
assicurato il continuo coinvolgimento degli Uffici, degli attori coinvolti nel presente Piano, dell’OIV, nonché 
delle organizzazioni sindacali.  

L’amministrazione, come previsto dalla Direttiva n.2/2019, attraverso l’Area Servizi Generali, dovrà 
trasmettere al CUG, secondo il format messo a disposizione dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri- 
Dipartimento della funzione pubblica e Dipartimento per le pari opportunità- le informazioni di seguito 
indicate entro il 1° marzo di ciascun anno:  

• L’analisi quantitativa del personale suddiviso per genere e appartenenza alle aree funzionali;  
• L’indicazione dei risultati raggiunti con le azioni positive intraprese al fine di prevenire e rimuovere 

ogni forma di discriminazione, con l’indicazione dell’incidenza in termini di genere sul personale;  
• La descrizione delle azioni da realizzare negli anni successivi evidenziando, per ciascuna di esse, dei 

capitoli di spesa e dell’ammontare delle risorse da impegnare.  
La valutazione del raggiungimento degli obiettivi posti risulterà fondamentale per la predisposizione 
delle azioni da inserire nel successivo Piano Triennale.  

  
  
  
  

FORMAZIONE DEL PERSONALE   
  

PRIORITA’ STRATEGICHE:   

L’obiettivo prioritario del piano è quello di progettare il modello del sistema di gestione della formazione.  

Tale sistema è volto ad assicurare gli strumenti necessari all’assolvimento delle funzioni assegnate al 

personale ed in seconda battuta a fronteggiare i processi di modernizzazione e di sviluppo organizzativo.  

Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere generale che di 

approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi:   

• aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, professionali;   

• valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;   
• fornire opportunità di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun dipendente, in 

coerenza con la posizione di lavoro ricoperta; fornire le competenze gestionali, operative e 

comportamentali di base, funzionali ai diversi ruoli professionali;   

• preparare il personale alle trasformazioni dell’Amministrazione del Comune, favorendo lo sviluppo di 

comportamenti coerenti con le innovazioni e con le strategie di crescita del territorio;   
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• migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e comunicazione istituzionale;   

• favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata alla società.  Sono 

oggetto di confronto la definizione delle linee generali di riferimento per la pianificazione delle attività 

formative e di aggiornamento, ivi compresa la individuazione, nel piano della formazione delle materie 

comuni a tutto il personale, di quelle rivolte ai diversi ambiti e profili professionali presenti nell’ente, 

tenendo conto dei principi di pari opportunità tra tutti i lavoratori e dell’obiettivo delle ore di formazione 

da erogare nel corso dell’anno.   

Con apposita comunicazione ne sarà data informazione sindacale   

  

RISORSE DISPONIBILI:   

interne (fondi propri stanziati in bilancio) ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative 

(strumenti messi a disposizione da altri enti);   

  

MISURE PER FAVORIRE L’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE:   

Misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale laureato e 

non laureato. Partecipazione a corsi on line in orario di ufficio   

  

OBIETTIVI E I RISULTATI ATTESI   

Formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di istruzione e 

specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso 

come strumento di sviluppo.   

L’individuazione dei partecipanti a ciascun corso sarà effettuata dalle posizioni organizzative favorendo, per 

quanto possibile, il criterio della rotazione dei dipendenti.   

Per le categorie A e B il corso di formazione può essere tenuto dal capo settore qualora la materia sia già stata 

trattata e conosciuta da quest’ultimo.   

  

MODALITÀ DI ATTUAZIONE   

Gli interventi formativi si articoleranno in attività seminariali, attività d’aula, attività di affiancamento sul posto 

di lavoro e attività di formazione a distanza.   

In ogni caso, per l’erogazione degli interventi formativi si prevede prioritariamente di applicare una metodologia 

innovativa, basata sul concetto di “formazione – azione” per utilizzare l’attività didattica come strumento per 

accompagnare i partecipanti nella definizione di un percorso di crescita che permetta loro di sperimentare e 

applicare direttamente al sistema lavorativo le competenze acquisite teoricamente.   

Tale metodologia verrà costantemente tarata in relazione al monitoraggio dello sviluppo delle competenze dei 

partecipanti, in termini di conoscenze, abilità e atteggiamenti, garantendo la flessibilità dell’erogazione dei 
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contenuti in modo da adeguarli progressivamente alle specifiche esigenze degli utenti, anche in termini di 

personalizzazione degli apprendimenti   

  

Il Piano formativo 2025 riguarda i seguenti ambiti:   

1. Legge sul procedimento – redazione atti amministrativi   

2. Appalti e contratti a seguito della pubblicazione del dlgs 36/2023  

3. Trasparenza e anticorruzione   

4. Il bilancio armonizzato   

5. Transizione al digitale   

6. Percorso formativo dei lavoratori in materia di salute e sicurezza sul lavoro- art 37 D.Lgs 81/2008- corso 

base   

7. Il codice di comportamento   

SEZIONE 4. MONITORAGGIO:  
  

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, c. 3, D.L. 9 

giugno 2021, n. 80, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, Decreto del Ministro per la Pubblica 

Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione (PIAO) sarà effettuato:  

• secondo le modalità stabilite dagli artt. 6 e 10, c. 1, lett. b), D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, relativamente 

alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”;  

• secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”;  

• su base triennale dall’OIV , ai sensi dell’art. 147, TUEL, relativamente alla Sezione “Organizzazione e 

capitale umano”,   

Allegati al presente PIAO  
1) Allegato 1 – delibera n. 54 del 21.03.2025 approvazione piano triennale della 

corruzione Trasparenza  ( PTPCT) 2025/2027  e relativi allegati 
2) Obiettivi del segretario generale e dei capi settori 

 
Campobello di Mazara , lì  

Il segretario generale   
Dr Livio Elia Maggio   


