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PREMESSA GENERALE 

IL PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E ORGANIZZAZIONE 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) è stato introdotto con la finalità di consentire un 

maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua 

semplificazione, nonché assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa, dei 

servizi ai cittadini e alle imprese.  

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla 

missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori, si tratta 

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

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

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

alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.  

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

agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attività e 

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

il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, 

il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale, quale misura di 

semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo 

di rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni funzionale 

all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza.  

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato annualmente, 

è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai sensi del decreto 

legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, 

all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione e negli atti di 

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

33 del 2013 e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie dallo stesso 

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

Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di 

Attività e Organizzazione.  

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

in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 

2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente 

modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, 

in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a regime entro il 31 

gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di approvazione dei bilanci di 

previsione, entro 30 giorni dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione stabilita dalle 

vigenti proroghe.  

Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il 

Documento Unico di Programmazione 2025-2027, approvato con deliberazione del Consiglio 

Comunale n.70  del  20 settembre 2024 ed il bilancio di previsione finanziario 2025-2027 approvato 

con deliberazione del Consiglio Comunale n. 11 del 27 settembre 2024.  
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Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il Piano 

delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche 

informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il Piano della 

performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano 

organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni positive.  

La Pubblica Amministrazione sta vivendo un processo di cambiamento profondo e articolato. La 

società civile e il sistema economico chiedono agli Enti pubblici di innovare i propri processi, di 

migliorare la qualità dei servizi offerti, di incrementare il proprio grado di efficienza e trasparenza, 

producendo Valore per il proprio territorio.  

Il presente documento trova la propria origine nei dettami normativi previsti dal D.L. n. 80 del 

09/06/2021 “Misure urgenti per il rafforzamento della capacità amministrativa delle pubbliche 

amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per 

l’efficienza della giustizia”, convertito con modificazioni dalla L. n. 113 del 08/08/2021.  

In particolare, l’art. 6, comma 1, del D.L. N. 80/2021 prevede che entro il 31 gennaio di ciascun anno le 

Pubbliche Amministrazioni, di cui all’ 39 articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, 

n. 165 adottino un nuovo strumento di programmazione definito Piano integrato di attività e 

organizzazione” (P.I.A.O.), di durata triennale, nel rispetto delle vigenti discipline di settore e, in 

particolare, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e della legge 6 novembre 2012, n. 190.  

In ragione delle tematiche trattate il PIAO assorbe i contenuti dei seguenti documenti:  

• Il Piano degli obiettivi - Piano della Performance;  

• Il Piano triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza (PTPCT);  

• Il Piano Triennale fabbisogno personale;  

• Il Piano Organizzativo Lavoro Agile (POLA);  

• Il Piano della Formazione;  

• Il Piano delle Azioni Positive (PAP);  

Il PIAO (Piano Integrato di Attività e Organizzazione) nasce quindi come strumento integrato in grado 

di garantire la trasparenza e la qualità dell’azione amministrativa, dando avvio ad un processo di 

reingegnerizzazione e di semplificazione dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni, 

in un’ottica di miglioramento continuo della qualità dei servizi erogati al cittadino e alle imprese.  

Pertanto, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione persegue una duplice finalità:  

• Semplificazione dell’operato amministrativo e coordinamento programmatorio;  

• Trasparenza e qualità dell’attività amministrativa.  

Attraverso il PIAO viene introdotta una nuova ottica a guida degli Enti pubblici, ossia la creazione di 

Valore Pubblico riconducendo le attività delle P.A. alla più alta mission pubblica, ovvero il benessere 

ed il soddisfacimento dei bisogni del cittadino e del territorio.  

Il PIAO è strutturato in quattro sezioni articolate in sottosezioni:  
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• Sezione 1: Scheda anagrafica dell’amministrazione: riporta la scheda anagrafica 

dell’amministrazione;  

• Sezione 2: Valore Pubblico, performance e anticorruzione: ripartita nelle seguenti 

sottosezioni di programmazione:  

a) Valore pubblico  

b) Performance  

c) Rischi corruttivi e trasparenza  

• Sezione 3: Organizzazione e capitale umano: ripartita nelle seguenti sottosezioni di 

programmazione:  

a) Struttura organizzativa  

b) Organizzazione del lavoro agile  

c) Piano triennale dei fabbisogni  

• Sezione 4: Monitoraggio: indica gli strumenti e le modalità di monitoraggio, incluse le 

rilevazioni di soddisfazione degli utenti, delle sezioni precedenti  

Il PIAO inoltre contiene:  

d) una particolare attenzione alle procedure da semplificare ogni anno, sulla base della consultazione 

degli utenti, nonché la pianificazione delle attività inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi di 

completamento delle procedure;  

e) le modalità e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alle amministrazioni, fisica e 

digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità;  

f) le modalità e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche con riguardo alla 

composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi  

Il PIAO ha durata triennale e viene aggiornato annualmente; essendo il 2022 l’anno di sua prima 

adozione, viene approvato nei termini di proroga stabiliti dal D.L. n. 228 del 30 dicembre 2021 al 30 

aprile 2022 e dal D.L. n. 36 del 30 aprile 2022 al 30 giugno 2022, rispetto al termine del 31 gennaio di 

ogni anno.  

L’art. 8 comma 2 del D.M. 82/2022 prevede che in caso di differimento del termine previsto a 

legislazione vigente per l’approvazione dei bilanci di previsione, il termine di adozione del PIAO, è 

differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci.  

Compete al Direttore generale la proposta da presentare alla Giunta comunale per la sua approvazione e 

al RPCT per la parte relativa alla sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza, acquisito il parere del 

Nucleo di valutazione per quanto di competenza.  
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1 ANAGRAFICA 

DELL'AMMINISTRAZIONE 
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1.1 SCHEDA 

Denominazione Ente: Comune di Collinas 

Legale Rappresentante: Sanna Francesco 

Sede Comunale: Piazza G.b. Tuveri, 1 - 09020 Collinas SU 

Codice Fiscale: 00520370925 

Posta Elettronica Certificata: info@pec.comune.collinas.vs.it 

Sito Istituzionale: www.comune.collinas.vs.it 

Tipologia: Pubbliche Amministrazioni 

Categoria: Comuni e loro Consorzi e Associazioni 

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente 6 

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente 755 
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1.2 ANALISI DI CONTESTO 

1.2.1 INTERNAZIONALE 

Premessa 

Pianificare partendo dal contesto internazionale 

Nel definire il contesto internazionale per la pianificazione organizzativa a livello locale, occorre 

considerare le attuali dinamiche globali. Il 2023 è stato caratterizzato da un panorama internazionale in 

continuo cambiamento, influenzato dalle sfide emergenti causate dai nuovi conflitti esplosi e dalla 

continua gestione degli impatti derivanti dalla pandemia COVID-19. 

Agenda 2030 per lo Sviluppo Sostenibile 

L'Agenda 2030 

L'Agenda 2030 per lo Sviluppo Sostenibile rimane un faro guida per gli sforzi globali. L'Italia, in 

linea con gli accordi delle Nazioni Unite, continua a impegnarsi verso la realizzazione degli obiettivi 

delineati. Questa ambiziosa agenda si propone di affrontare la povertà, promuovere la crescita 

economica, garantire lo sviluppo sociale e preservare l'ambiente su scala mondiale. La dichiarazione 

"Trasformare il Nostro Mondo: l'Agenda 2030 per lo Sviluppo Sostenibile" rimane un impegno 

centrale, sottolineando la volontà di liberare l'umanità dalla povertà e assicurare un pianeta sano per le 

attuali e future generazioni. Gli sforzi sono indirizzati verso un cambiamento trasformativo per 

garantire un futuro sostenibile. 

I 17 Obiettivi per lo Sviluppo Sostenibile delineano le priorità chiave, concentrandosi sull'integrazione 

economica, sociale, ambientale e di governance. Questi obiettivi mirano a superare ostacoli sistemici, 

come le disuguaglianze, modelli di produzione e consumo non sostenibili, cambiamenti climatici e 

perdita di biodiversità. L'ONU, attraverso un gruppo di esperti, sta definendo indicatori misurabili per 

monitorare il progresso verso tali obiettivi. 

La classificazione dei 17 Obiettivi per lo Sviluppo Sostenibile guida l'azione amministrativa, 

evidenziando l'importanza di allineare gli sforzi locali con questa agenda globale. La partecipazione 

attiva a tali obiettivi rimane un impegno cruciale per l'ente locale, contribuendo al raggiungimento di 

una crescita sostenibile e inclusiva.  

https://www.mite.gov.it/pagina/lagenda-2030-lo-sviluppo-sostenibile
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I Goal dell'Agenda 2030 
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1.2.2 NAZIONALE 

Obiettivi, contesto economico e politico delineato dal Governo 

Obiettivi individuati dal Governo 

Nel panorama del 2023, le scelte dell'ente locale sono strettamente vincolate alle politiche nazionali, in 

particolare al Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) e alla legge di bilancio. Il PNRR guida 

gli investimenti prioritari, mentre la legge di bilancio si concentra sul sostegno economico e sociale. 

Parallelamente, le direttive espresse dalla legge di stabilità e il quadro finanziario nazionale delineano i 

limiti della finanza pubblica, condizionando la flessibilità operativa locale e la realizzazione degli 

obiettivi strategici. Questa integrazione con le priorità nazionali assicura un allineamento sinergico tra 

le azioni dell'ente locale e le strategie di livello nazionale per un'efficace implementazione delle 

politiche a scala locale. 

Contesto economico e politica di bilancio 

Il panorama nazionale del 2023 è influenzato da molteplici fattori determinanti per lo sviluppo 

economico. Oltre agli sviluppi della pandemia, all'attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e 

Resilienza (PNRR) e alle politiche fiscali e monetarie globali, vanno considerati anche i costi 

energetici, dei materiali e l'impatto di nuovi conflitti come quelli tra Israele e Palestina e tra Russia e 

Ucraina. Questi eventi geopolitici emergenti si aggiungono al quadro già complesso, contribuendo a 

definire le prospettive e le decisioni economiche nazionali. 

Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza 

PNRR 

Il PNRR, acronimo di Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, è il documento strategico che il 

Governo italiano ha predisposto per accedere ai fondi del programma Next generation EU (NGEU). Il 

30 aprile 2021 l’Italia ha presentato alla Commissione Europea il Piano Nazionale di Ripresa e 

Resilienza. Il Piano, approvato il 13 luglio 2021, intende in sintesi: 

• rilanciare il Paese dopo la crisi pandemica, stimolando una transizione ecologica e digitale; 

• favorire un cambiamento strutturale dell’economia, a partire dal contrasto alle diseguaglianze di 

genere, territoriali e generazionali. 

Suddiviso in 6 Missioni principali, Il PNRR descrive le priorità di investimento per un arco temporale 

di 5 anni. Il Governo ha cominciato a mettere in atto il Piano nella seconda metà del 2021 e dovrà 

completarlo e rendicontarlo entro la fine del 2026. Si pone l’obiettivo di rilanciare la struttura 

economico-sociale del Paese puntando in particolare sulle leve della digitalizzazione, della transizione 

ecologica e dell’inclusione sociale. 

Il PNRR, Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, rappresenta la strategia chiave del Governo 

italiano per l'impiego dei fondi del programma Next Generation EU (NGEU). Presentato nel 2021 alla 

Commissione Europea e approvato nello stesso anno, il PNRR è oggetto di modifiche in corso in corso 

di introduzione tra il 2023 e il 2024 per ottimizzare la sua efficacia: 

• Incentivando la transizione ecologica e digitale come risposta alla crisi pandemica. 

• Affrontando attivamente le disuguaglianze di genere, territoriali e generazionali per favorire un 

cambiamento strutturale dell'economia. 

https://www.italiadomani.gov.it/it/home.html
https://www.italiadomani.gov.it/it/home.html
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Articolato in 6 Missioni principali, il PNRR continua a delineare le priorità di investimento per un 

periodo di 5 anni. L'implementazione del Piano, avviata nel 2021, subisce modifiche per adattarsi alle 

nuove esigenze, mantenendo l'obiettivo di rilanciare l'assetto economico e sociale del Paese. La 

digitalizzazione, la transizione ecologica e l'inclusione sociale rimangono pilastri fondamentali di 

questa strategia di ripresa e sviluppo. 

Le Missioni del PNRR 

 

Dettaglio missioni PNRR 

Missione 1: Digitalizzazione, innovazione, competitività, cultura e turismo. Ogni piano nazionale 

dovrà includere il 20% di spesa per il settore digitale. 

La Missione 1 vuole dare un impulso decisivo al rilancio della competitività e della produttività 

dell’Italia. Si tratta di una sfida complessa, per la quale sarà necessario un intervento profondo, che 

agisca su più elementi chiave del nostro sistema economico: la connettività per cittadini, imprese e 

pubbliche amministrazioni, una Pubblica Amministrazione moderna e la valorizzazione del patrimonio 

culturale e turistico, anche in funzione di promozione dell’immagine e del brand del Paese. 

Missione 2: Rivoluzione verde e transizione ecologica, a cui deve essere dedicato almeno il 37% del 

fondo. 

La Missione 2 ha un obiettivo ben preciso: realizzare la transizione verde ed ecologica della società e 

dell’economia italiana, in conformità con il Green Deal europeo. Stabilisce interventi per l’agricoltura 

sostenibile e l’economia circolare, programmi di investimento e ricerca per le fonti di energia 

rinnovabili, lo sviluppo della filiera dell’idrogeno e della mobilità sostenibile. Sono previste, inoltre, 

azioni volte al risparmio dei consumi di energia tramite l’efficientamento del patrimonio immobiliare 

(pubblico e privato) e iniziative per il contrasto al dissesto idrogeologico, la riforestazione, l’utilizzo 

efficiente dell’acqua e il miglioramento della qualità delle acque interne e marine. 

Insomma, una vera Missione “green”, che promuove tantissime opportunità alle imprese del nostro 

Paese. 

Missione 3: Infrastrutture per una mobilità sostenibile 
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La Missione 3 ha l’obiettivo di superare gli ostacoli del sistema dei trasporti progettando interventi in 

grado di affrontare le sfide ambientali e logistiche nel settore della mobilità. 

Stabilisce interventi per il miglioramento del sistema infrastrutturale italiano, con l’obiettivo di 

ammodernare la nostra rete di collegamenti per accrescere la competitività del nostro Paese, nel pieno 

rispetto dell’ambiente; anche le aziende beneficeranno di questi interventi, sviluppando 

conseguentemente il proprio sistema logistico. 

Missione 4: Istruzione e ricerca 

La Missione 4 si focalizza sulla relazione che intercorre tra istruzione e mondo del lavoro. Lo scopo 

degli interventi stabiliti è formare le risorse adatte ai bisogni delle imprese, in vista delle prossime sfide 

richieste dal mercato. 

Il cosiddetto “Skills mismatch tra istruzione e domanda di lavoro” è infatti una delle tante criticità 

emerse nel PNRR; si tratta della mancata corrispondenza tra domanda e offerta di lavoro, dunque tra le 

competenze di chi cerca lavoro e le skills di cui le aziende avrebbero effettivamente bisogno. Ma non è 

l’unica. 

Sono previsti infatti interventi mirati all’innovazione del percorso scolastico (sia a livello formativo sia 

strutturale) e incentivi che stimolino una collaborazione sinergica tra ricerca pubblica e mondo 

imprenditoriale. 

Missione 5: Inclusione e coesione 

La Missione 5 offre incentivi molto diversi tra loro ma tutti accomunati da un unico scopo: realizzare 

interventi che consentano, su più livelli, di attuare una politica a vocazione sociale incentrata 

sull'inclusività. 

Stabilisce interventi per favorire la socializzazione, il sostegno di percorsi di vita indipendente - 

soprattutto per persone anziane o con disabilità - e, parallelamente, incentiva politiche di sostegno 

all’occupazione rafforzando i Centri per l’Impiego, favorendo la creazione di imprese femminili e 

promuovendo l’acquisizione di nuove competenze delle nuove generazioni. 

Missione 6: Salute 

La recente pandemia ci ha ricordato ancora una volta il valore della salute, la sua natura di bene 

pubblico fondamentale e l’importanza macroeconomica dei servizi sanitari pubblici. 

Ecco perché alla “Salute” è dedicata un’intera Missione del PNRR che intende indirizzare risorse per 

il rafforzamento di resilienza e tempestività di risposta del Sistema Sanitario Nazionale (SSN) 

attraverso misure ben precise. 

L’obiettivo principale è quello di rafforzare le prestazioni erogate sul territorio grazie alla creazione di 

strutture e presidi territoriali (come le Case della Comunità e gli Ospedali di Comunità), ma anche di 

potenziare l’assistenza domiciliare, ammodernare le strutture tecnologiche e digitali esistenti 

e promuovere la ricerca scientifica. 

Queste missioni a loro volta si suddividono in componenti, ambiti di intervento e investimenti. 

l PNRR e il React-Eu  

Oltre al PNRR, ci sono altri fondi che verranno finanziati attraverso il Next Generation Eu, tra i quali il 

React-Eu, un fondo al quale sono dedicati 50,6 miliardi di euro. Questo ammontare serve a finanziare 
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una nuova iniziativa che porta avanti ed amplia le misure di risposta alla crisi. Il Governo intende 

richiedere il massimo delle risorse RRF, pari a 191,5 miliardi di euro, divise in 68,9 miliardi di euro in 

sovvenzioni e 122,6 miliardi di euro in prestiti. Il primo 70 per cento delle sovvenzioni è stato fissato 

dalla versione ufficiale del Regolamento RRF, mentre la rimanente parte è stata determinata il 30 

giugno 2022 in base all’andamento del PIL degli Stati membri registrato nel 2020-2021. Questa 

ammonta ora a 69,041 miliardi di euro, quindi 150 milioni in più, poiché il PIL italiano è risultato 

leggermente inferiore alle attese. L’ammontare dei prestiti RRF all’Italia è stato stimato in base al 

limite massimo del 6,8 per cento del reddito nazionale lordo in accordo con la task force della 

Commissione.  

Il Comune intende investire risorse al fine di predisporre tutta la documentazione necessaria per 

partecipare alle candidature che, di volta in volta, verranno rese pubbliche, sia in forma singola, che in 

forma associata, quando necessario.  
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1.2.3 TERRITORIALE 

Il territorio Provinciale 

Premessa 

I dati sotto presentati della Provincia del Sud Sardegna fanno riferimento all'indagine della Qualità 

della vita anno 2024 del Sole 24 Ore (https://lab24.ilsole24ore.com/qualita-della-vita/) in cui si 

prendono in esame 90 indicatori, suddivisi in sei macrocategorie tematiche (ciascuna composta da 15 

indicatori) che accompagnano l’indagine a partire dal 1990: 

·        ricchezza e consumi; 

·        affari e lavoro; 

·        ambiente e servizi; 

·        demografia, società e salute; 

·        giustizia e sicurezza; 

·        cultura e tempo libero. 

L'aumento e l'aggiornamento costante degli indicatori negli anni consente di misurare molti aspetti del 

benessere. Gli indicatori sono tutti certificati, forniti al Sole 24 Ore da fonti ufficiali, istituzioni e 

istituti di ricerca. Per ciascuno dei 90 indicatori, mille punti vengono dati alla provincia con il valore 

migliore e zero punti a quella con il peggiore. Il punteggio per le altre province si distribuisce in 

funzione della distanza rispetto agli estremi (1000 e 0). In seguito, per ciascuna delle sei macro-

categorie di settore, si individua una graduatoria determinata dal punteggio medio riportato nei 15 

indicatori, ciascuno pesato in modo uguale all’altro (1/90). Infine, la classifica finale è costruita in base 

alla media aritmetica semplice delle sei graduatorie di settore. 

https://lab24.ilsole24ore.com/qualita-della-vita/
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Quadro generale 

 

Gli indici sintetici 

Nell’indagine sono presenti, inoltre, una decina di “indici sintetici” pubblicati nel corso dell’anno, che 

a loro volta aggregano più parametri in modo tematico, elaborati da istituti terzi o direttamente dal Sole 

24 Ore. Gli indicatori sintetici si possono trovare sempre alla pagina: 

indice sintetico del clima: https://lab24.ilsole24ore.com/indice-del-clima/ 

indice sintetico della qualità della vita femminile:https://www.ilsole24ore.com/art/benessere-donne-c-

e-monza-vertice-sud-piu-laureate-AEVHnTOC 

indice sintetico di sportività: https://lab24.ilsole24ore.com/indiceSportivita/ 

indice di qualità di vita delle generazioni: https://lab24.ilsole24ore.com/qualita-della-vita-generazioni/ 

Indice della criminalità: https://lab24.ilsole24ore.com/indice-della-criminalita/ 

L’indice del clima: https://lab24.ilsole24ore.com/indice-del-clima/ 

https://lab24.ilsole24ore.com/indice-del-clima/
https://www.ilsole24ore.com/art/benessere-donne-c-e-monza-vertice-sud-piu-laureate-AEVHnTOC
https://www.ilsole24ore.com/art/benessere-donne-c-e-monza-vertice-sud-piu-laureate-AEVHnTOC
https://lab24.ilsole24ore.com/indiceSportivita/
https://lab24.ilsole24ore.com/qualita-della-vita-generazioni/
https://lab24.ilsole24ore.com/indice-della-criminalita/
https://lab24.ilsole24ore.com/indice-del-clima/
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Ricchezza e consumi 
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Affari e lavoro 
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Giustizia e sicurezza 
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Demografia e società 
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Ambiente e servizi 
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Cultura e tempo libero 
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1.2.4 COMUNALE 

Il Contesto Comunale 

Popolazione 
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Variazione percentuale della popolazione 

 

Movimento naturale della popolazione 
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Flusso migratorio della popolazione 
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Territorio 

Popolazione 755 ab. (01/01/2024 - Istat) 

Superficie 20,58 km² 

Densità 36,69 ab./km² 

Zona sismica 4 

Zona climatica C 

Gradi giorno 1.343 
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Altitudine: 249 m s.l.m. 

minima: 120 

massima: 405 

Coordinate Geografiche 

sistema sessagesimale 

39° 38' 28,32'' N 

8° 50' 21,84'' E 

sistema decimale 

39,6412° N 

8,8394° E 
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Economia insediata 
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2 VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE 

E ANTICORRUZIONE 
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PREMESSA VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE, ANTICORRUZIONE 

In questa sottosezione l’Amministrazione definisce le aree strategiche e i risultati attesi in termini di 

Valore Pubblico coerentemente con i documenti di programmazione adottati.  

Attraverso l'acquisizione di dati rilevanti da fonte esterna e interna, l'Ente rappresenta il contesto in cui 

si trova ad intervenire e su cui gli strumenti pianificati produrranno il proprio impatto. Tali dati saranno 

utilizzati per definire gli indicatori di impatto dei bisogni della collettività e dello stato delle risorse 

dell'Ente.  

La definizione delle aree strategiche e il collegamento ai documenti di programmazione e di 

performance, procede con un processo conoscitivo di analisi delle condizioni esterne e interne all’Ente, 

sia in termini attuali che prospettici. Le condizioni di contesto approfondite sono le seguenti:  

• Contesto internazionale;  

• Contesto nazionale;  

• Contesto territoriale inteso come provincia nella quale si inserisce l'Ente;  

• Contesto comunale  

Sulla base delle Aree strategiche individuate e delle Attività programmate, attraverso indicatori di 

determinati dall’Ente, si ottiene un’attenta analisi del Valore Pubblico, ossia del livello di benessere 

analizzato su plurimi capitali territoriali: economico, sociosanitario, ambientale, culturale, 

istituzionale.  

L’Amministrazione persegue ciò facendo leva sulla riscoperta del suo vero patrimonio, ovvero i valori 

intangibili quali, ad esempio, la capacità organizzativa, le competenze delle sue risorse umane, la rete 

di relazioni interne ed esterne, la capacità di leggere il proprio territorio e di dare risposte adeguate, la 

tensione continua verso l’innovazione, la sostenibilità ambientale delle scelte, l’abbassamento del 

rischio di erosione del Valore Pubblico a seguito di trasparenza opaca (o burocratizzata) o di fenomeni 

corruttivi e non può prescindersi da una rilevazione reale della realtà amministrata.  

Conseguentemente, viene integrata la performance organizzativa che viene predisposta secondo le 

logiche di performance management, considerando degli indicatori di efficienza, efficacia e di 

economicità.  

Un Ente genera Valore Pubblico migliorando il livello di benessere degli utenti e 

degli stakeholder quando:  

• i servizi che eroga impattano positivamente sul benessere dei destinatari diretti ed indiretti degli 

stessi (impatto);  

• i risultati che ottiene in termini di quantità e qualità (efficacia) sono orientati al miglioramento 

positivo dell'impatto;  

• impiega in modo sostenibile e tempestivo (efficienza) le risorse umane e strumentali;  
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• impiega in modo sostenibile le risorse economico finanziarie (economicità) per il 

miglioramento positivo degli impatti;  

• lo protegge attraverso forme di prevenzione della corruzione e trasparenza.  

Inoltre, trovano indicazione gli Obiettivi di Stato di salute organizzativa finalizzati, trasversalmente, a 

analizzare il livello raggiunto sulla parità di genere, la piena accessibilità (fisica e digitale) alle 

amministrazioni da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità, nonché la 

salute finanziaria, secondo le misure previste dall’Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati 

dall’Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti.  

Ancora, viene integrata la mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in 

ragione della natura e delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’Amministrazione a rischi 

corruttivi con focus sui processi in cui sono gestite risorse finanziarie, in primo luogo del PNRR e dei 

fondi strutturali.  

Infine, particolare rilievo trova la programmazione dell’attuazione della trasparenza. Al fine di 

garantire il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare, caratteristica essenziale della 

sottosezione PIAO è l’indicazione dei soggetti responsabili di ognuna delle attività connesse 

(elaborazione, trasmissione, pubblicazione dei dati e monitoraggio sull’attuazione degli obblighi). 
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2.1 VALORE PUBBLICO 

2.1.1 VALORE PUBBLICO 

Il Comune di Collinas, pur essendo un piccolo ente locale, riconosce l'importanza di creare valore 

pubblico per la comunità. Anche se non obbligato alla redazione formale di questa sezione, 

l'amministrazione si impegna a promuovere iniziative che migliorino la qualità della vita dei cittadini. 

Attraverso una gestione trasparente e responsabile delle risorse, il Comune mira a garantire servizi 

efficienti e accessibili a tutti. La partecipazione attiva della comunità è incoraggiata, favorendo il 

dialogo e la collaborazione tra cittadini e amministrazione. Inoltre, il Comune di Collinas si dedica alla 

valorizzazione del patrimonio culturale e naturale del territorio, promuovendo uno sviluppo sostenibile 

che rispetti l'ambiente e le tradizioni locali. Questi sforzi congiunti mirano a costruire un futuro 

migliore per tutti i residenti, rafforzando il senso di appartenenza e coesione sociale. Il valore pubblico 

creato si collega strettamente al Documento Unico di Programmazione (DUP) e orienta il Piano delle 

Performance, assicurando che gli obiettivi strategici e operativi siano allineati con le priorità e le 

esigenze della comunità. 
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2.2 PERFORMANCE 
Si rimanda ai documenti in allegato. 
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2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

2.3.1 PARTE GENERALE 

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

L’Autorità nazionale anticorruzione 

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012 e smi, si attua 

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

(ANAC). 

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

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

corruttivo. 

  

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

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

prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT). 

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) di questo ente è il 

Segretario Comunale. 

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

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

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

necessaria collaborazione. 

Il RPCT, svolge i compiti seguenti: 

a) elabora e propone all’organo di indirizzo politico, per l’approvazione, il Piano triennale di 

prevenzione della corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012); 

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

legge 190/2012); 

c) comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate (attraverso il PTPCT) e le 

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

d) propone le necessarie modifiche del PTCP, qualora intervengano mutamenti nell'organizzazione o 

nell'attività dell'amministrazione, ovvero a seguito di significative violazioni delle prescrizioni del 

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

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

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

f) individua il personale da inserire nei programmi di formazione della Scuola superiore della pubblica 

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

delle pubbliche amministrazioni statali sui temi dell'etica e della legalità (articolo 1 commi 10, lettera 

c), e 11 legge 190/2012); 
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g) d'intesa con il dirigente competente, verifica l'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici che 

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

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

trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge 190/2012, ove 

la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”; 

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

politico lo richieda, o qualora sia il responsabile anticorruzione a ritenerlo opportuno (articolo 1 comma 

14 legge 190/2012); 

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

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

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

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

k) segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le eventuali disfunzioni inerenti all'attuazione delle misure 

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

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

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

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

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

comma 7 legge 190/2012); 

n) quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di prevenzione 

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

o) quale responsabile per la trasparenza, svolge un'attività di controllo sull'adempimento degli obblighi 

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

l'aggiornamento delle informazioni pubblicate (articolo 43 comma 1 del decreto legislativo 33/2013). 

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

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

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

q) al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti 

(AUSA), il responsabile anticorruzione è tenuto a sollecitare l’individuazione del soggetto preposto 

all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati e a indicarne il nome all’interno del PTPCT (PNA 2016 

paragrafo 5.2 pagina 21); 

r) può essere designato quale soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati 

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

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

DM 25 settembre 2015 (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 17). 

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

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

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

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

adempimento degli obblighi di pubblicazione (art. 43, comma 1, d.lgs. 33/2013). 
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Il RPCT collabora con l’ANAC per favorire l’attuazione della disciplina sulla trasparenza (ANAC, 

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

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

  

L’organo di indirizzo politico 

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

particolare riferimento alla fase di predisposizione del PTPCT e al monitoraggio.  In tale quadro, 

l’organo di indirizzo politico ha il compito di: 

a) valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo sviluppo 

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

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

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

nel tempo; 

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

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

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

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

l’intero personale.  

  

I responsabili delle unità organizzative 

I funzionari responsabili delle unità organizzative devono collaborare alla programmazione ed 

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

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) 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; 

d) 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 (ad esempio, contribuendo con proposte di misure specifiche che 

tengano conto dei principi guida indicati nel PNA 2019 e, in particolare, dei principi di selettività, 

effettività, prevalenza della sostanza sulla forma); 

e) tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai dipendenti 

all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione con il RPCT.  
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Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) 

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) e le strutture che svolgono funzioni assimilabili, 

quali i Nuclei di valutazione, partecipano alle politiche di contrasto della corruzione e devono: 

a) offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al RPCT e agli 

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

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

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

c) favorire l’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo di gestione 

del rischio corruttivo.  

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

e) attuare il sistema di monitoraggio del PTPCT, richiedendo all’organo di indirizzo politico il supporto 

di queste strutture per realizzare le attività di verifica (audit) sull’attuazione e l’idoneità delle misure di 

trattamento del rischio; 

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

  

Il personale dipendente 

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

attuazione delle misure di prevenzione programmate nel PTPCT.  

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

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

attuazione del processo di gestione del rischio.  

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

trasparenza 

Premesso che l’attività di elaborazione non può essere affidata a soggetti esterni all'amministrazione, il 

RPCT deve elaborare e proporre le misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza da 

inserire nel PIAO, ovvero lo schema del PTPCT. 

1.3. Gli obiettivi strategici 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

complessità per via delle numerose disposizioni derogatorie via via introdotte. 
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Ciò nonostante, ad avviso dell’Autorità, la parte speciale del PNA 2022dedicata ai contratti pubblici 

risulta sostanzialmente ancora attuale. Pertanto, con il recente Aggiornamento, si è inteso fornire solo 

limitati chiarimenti e modifiche a quanto previsto nel PNA 2022, al fine di introdurre, ove necessario, 

riferimenti alle disposizioni del nuovo codice. 

  

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

della disciplina di prevenzione della corruzione e della trasparenza all’interno del Piano Integrato di 

Attività e Organizzazione (PIAO), a sua volta introdotto nel nostro ordinamento dal d.P.R.n.81 del 30 

giugno 2022 e dal Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132 del 30 giugno 2022. 

  

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

della corruzione è sìuna dimensione cruciale per la creazione del Valore Pubblico, ma ha, ad un tempo, 

anche una natura trasversale a tutte le attività volte alla realizzazione della missione istituzionale 

dell’ente. 

Tradotto operativamente la sezione definisce: 

a)  Gli obiettivi strategici in tema di anticorruzione; 

b)  A quali rischi si va incontro nell’azione amministrativa ingenerale; 

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

pubblico e le corrispondenti contro misure. Nella scheda allegata “Catalogo dei rischi 2024” (Allegato 

2) è riprodotta la mappatura dei processi predisposta dall’Ente secondo le Aree di rischio indicate, che 

secondo il principio di gradualità, attiene a tutta le attività d’istituto dell’ente. 

Gli obblighi di pubblicazione, così come previsti dallo schema contenuto Linee Guida n.1310/2016 e 

dal PNA 2022 sono contenuti nella allegata 

“Mappa della Trasparenza e delle Responsabilità” (allegato3). 

L’amministrazione prevede come obiettivi strategici in materia di Anticorruzione e Trasparenza: 
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2.3.2 L'ANALISI DEL CONTESTO 

L’analisi del contesto esterno 

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

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

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

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

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

così come le relazioni esistenti con gli stakeholders – possano condizionare impropriamente l’attività 

dell’amministrazione. Da tale analisi deve emergere la valutazione di impatto del contesto esterno in 

termini di esposizione al rischio corruttivo. Per l’analisi di contesto si rimanda alla relativa sezione nel 

PIAO. 

L’analisi del contesto interno 

L’analisi del contesto interno riguarda, da una parte, la struttura organizzativa e, dall’altra parte, la 

mappatura dei processi, che rappresenta l’aspetto centrale e più importante finalizzato ad una corretta 

valutazione del rischio. Per l’analisi di contesto si rimanda alla relativa sezione nel PIAO. 

La struttura organizzativa 

La struttura organizzativa viene analizzata e descritta nella parte del PIAO dedicata all’organizzazione / 

alla performance. Si rinvia a tale sezione. 

Le aree di rischio 

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

inserita nel “Catalogo dei Rischi 2024”, sono le seguenti: 

 

L’individuazione delle aree di rischio rappresenta il risultato di un processo complesso, che presuppone 

la valutazione del rischio da realizzarsi attraverso la verifica “sul campo” dell’impatto del fenomeno 

corruttivo sui singoli processi d’istituto svolti nell’Ente. 

In adesione al PNA 2019 ed al PNA 2022, nell’allegata scheda “Catalogo dei Rischi 2024”: 

• gli eventi rischiosi sono stati identificati per ciascun processo, fase e/o attività del processo; 

• sono state individuate le cause del loro verificarsi; 
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• è stata realizzata la valutazione dell'esposizione al rischio dei processi; 

La metodologia utilizzata per la valutazione dell'esposizione al rischio corruttivo risulta la seguente: 

• Utilizzo di indicatori di valutazione del rischio non categorizzati in impatto e probabilità. 

• Il livello di esposizione al rischio che deriva dall’utilizzo di questi indicatori è espresso in valori 

qualitativi (es. "alto", "medio", "basso"). 

• La valutazione è effettuata in autovalutazione da parte dei gruppi di lavoro interni e/o dei responsabili 

dei processi. 
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2.3.3 VALUTAZIONE DEL RISCHIO 

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

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

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

identificazione, analisi e ponderazione del rischio. 

Identificazione del rischio 

L’identificazione del rischio ha l’obiettivo di individuare comportamenti o fatti che possono verificarsi 

in relazione ai processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite i quali si concretizza il fenomeno 

corruttivo.  

Tale fase deve portare con gradualità alla creazione di un “Registro degli eventi rischiosi” nel quale 

sono riportati tutti gli eventi rischiosi relativi ai processi dell’amministrazione. 

Il Registro degli eventi rischiosi, o Catalogo dei rischi principali, è riportato nell’Allegato A della 

sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza. 

Per individuare gli eventi rischiosi è necessario: definire l’oggetto di analisi; utilizzare tecniche di 

identificazione e una pluralità di fonti informative; individuare i rischi. 

a) L’oggetto di analisi: è l’unità di riferimento rispetto alla quale individuare gli eventi rischiosi. 

L’oggetto di analisi può essere: l’intero processo, le singole attività che compongono ciascun processo. 

Come già precisato, secondo gli indirizzi del PNA, il RPCT ha costituito e coordinato un “Gruppo di 

lavoro” composto dai funzionari dell’ente responsabili delle principali ripartizioni organizzative. 

Data la dimensione organizzativa contenuta dell’ente, il Gruppo di lavoro ha svolto l’analisi per singoli 

“processi” (senza scomporre gli stessi in “attività”, fatta eccezione per i processi relativi agli 

affidamenti di lavori, servizi e forniture). 

b) Tecniche e fonti informative:  per identificare gli eventi rischiosi è opportuno utilizzare una 

pluralità di tecniche e prendere in considerazione il più ampio numero possibile di fonti.  Le tecniche 

sono molteplici, quali: l’analisi di documenti e di banche dati, l’esame delle segnalazioni, le interviste e 

gli incontri con il personale, workshop e focus group, confronti con amministrazioni simili 

(benchmarking), analisi dei casi di corruzione, ecc. 

Il Gruppo di lavoro, costituito e coordinato dal RPCT, ha applicato principalmente le metodologie 

seguenti: 

• in primo luogo, la partecipazione degli stessi funzionari responsabili, con conoscenza diretta dei 

processi e quindi delle relative criticità, al Gruppo di lavoro; 

• quindi, i risultati dell’analisi del contesto; 

• le risultanze della mappatura. 

c) L’identificazione dei rischi: gli eventi rischiosi individuati sono elencati e documentati. La 

formalizzazione può avvenire tramite un “registro o catalogo dei rischi” dove, per ogni oggetto di 

analisi, è riportata la descrizione di tutti gli eventi rischiosi che possono manifestarsi.  
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Il Gruppo di lavoro, costituito e coordinato dal RPCT, composto dai funzionari dell’ente responsabili 

delle principali ripartizioni organizzative, che vantano una approfondita conoscenza dei procedimenti, 

dei processi e delle attività svolte dal proprio ufficio, ha prodotto il Catalogo dei rischi principali. 

Per ciascun processo, in Allegato A, è indicato il rischio principale che è stato individuato.    

Analisi del rischio 

L’analisi ha il duplice obiettivo di pervenire ad una comprensione più approfondita degli eventi 

rischiosi identificati nella fase precedente, attraverso l’analisi dei cosiddetti fattori abilitanti della 

corruzione, e, dall’altro lato, di stimare il livello di esposizione dei processi e delle relative attività al 

rischio. 

Ai fini dell’analisi del livello di esposizione al rischio è quindi necessario: 

a) scegliere l’approccio valutativo, accompagnato da adeguate documentazioni e motivazioni rispetto 

ad un’impostazione quantitativa che prevede l’attribuzione di punteggi; 

b) individuare i criteri di valutazione; 

c) rilevare i dati e le informazioni; 

d) formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato. 

  

Scelta dell’approccio valutativo 

Per stimare l’esposizione ai rischi, l’approccio può essere di tipo qualitativo, quantitativo, oppure di 

tipo misto tra i due.   

Approccio qualitativo: l’esposizione al rischio è stimata in base a motivate valutazioni, espresse dai 

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

genere non prevedono una rappresentazione di sintesi in termini numerici.   

Approccio quantitativo: nell’approccio di tipo quantitativo si utilizzano analisi statistiche o 

matematiche per quantificare il rischio in termini numerici.  

L’ANAC suggerisce di adottare l’approccio di tipo qualitativo, dando ampio spazio alla motivazione 

della valutazione e garantendo la massima trasparenza. 

  

I criteri di valutazione 

Per stimare il rischio è necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione al 

rischio di corruzione.  

L’ANAC ha proposto indicatori comunemente accettati, ampliabili o modificabili (PNA 2019, Allegato 

n. 1). Gli indicatori sono: 

• livello di interesse esterno: la presenza di interessi rilevanti, economici o meno, e di benefici 

per i destinatari determina un incremento del rischio; 
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• grado di discrezionalità del decisore interno: un processo decisionale altamente discrezionale 

si caratterizza per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo decisionale altamente 

vincolato; 

• manifestazione di eventi corruttivi in passato: se l’attività è stata già oggetto di eventi 

corruttivi nell’amministrazione o in altre realtà simili, il rischio aumenta poiché quella attività 

ha caratteristiche che rendono praticabile il malaffare; 

• trasparenza/opacità del processo decisionale: l’adozione di strumenti di trasparenza 

sostanziale, e non solo formale, abbassa il rischio; 

• livello di collaborazione del responsabile del processo nell’elaborazione, aggiornamento e 

monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione può segnalare un deficit di attenzione al tema 

della corruzione o, comunque, determinare una certa opacità sul reale livello di rischio; 

• grado di attuazione delle misure di trattamento: l’attuazione di misure di trattamento si 

associa ad una minore probabilità di fatti corruttivi.  

Tutti gli indicatori suggeriti dall'ANAC sono stati utilizzati per valutare il rischio nel presente PTPCT. 

Il “Gruppo di lavoro”, coordinato dal RPCT, composto dai funzionari dell’ente responsabili delle 

principali ripartizioni organizzative, ha fatto uso dei suddetti indicatori. 

I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate. 

  

La rilevazione di dati e informazioni  

La rilevazione di dati e informazioni necessari ad esprimere un giudizio motivato sugli indicatori di 

rischio deve essere coordinata dal RPCT. 

Il PNA prevede che le informazioni possano essere rilevate: da soggetti con specifiche competenze o 

adeguatamente formati; oppure, attraverso modalità di autovalutazione da parte dei responsabili degli 

uffici coinvolti nello svolgimento del processo. 

Qualora si applichi l’autovalutazione, il RPCT deve vagliare le stime dei responsabili per analizzarne la 

ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio della prudenza.  

Le valutazioni devono essere suffragate dalla motivazione del giudizio espresso, fornite di evidenze a 

supporto e sostenute da “dati oggettivi, salvo documentata indisponibilità degli stessi” (Allegato n. 1, 

Part. 4.2, pag. 29).  L’ANAC ha suggerito i seguenti dati oggettivi: 

• i dati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenti, fermo restando che le 

fattispecie da considerare sono le sentenze definitive, i procedimenti in corso, le citazioni a 

giudizio relativi a: reati contro la PA; falso e truffa, con particolare riferimento alle truffe 

aggravate alla PA (artt. 640 e 640-bis CP); procedimenti per responsabilità contabile; ricorsi in 

tema di affidamento di contratti);  

• le segnalazioni pervenute: whistleblowing o altre modalità, reclami, indagini di customer 

satisfaction, ecc.; 

• ulteriori dati in possesso dell’amministrazione (ad esempio: rassegne stampa, ecc.).   
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La rilevazione delle informazioni è stata coordinata dal RPCT. 

Come già precisato, il Gruppo di lavoro ha applicato gli indicatori di rischio proposti dall'ANAC.   

Il Gruppo di lavoro coordinato dal RPCT e composto dai responsabili delle principali ripartizioni 

organizzative (funzionari che vantano una approfondita conoscenza dei procedimenti, dei processi e 

delle attività svolte dal proprio ufficio) ha ritenuto di procedere con la metodologia 

dell''autovalutazione" proposta dall'ANAC (PNA 2019, Allegato 1, pag. 29). 

Si precisa che, al termine dell'"autovalutazione" svolta dal Gruppo di lavoro, il RPCT ha vagliato le 

stime dei responsabili per analizzarne la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il 

principio della “prudenza”.  

I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate. Tutte le "valutazioni" sono supportate da 

chiare e sintetiche motivazioni, esposte nella colonna a destra ("Motivazione") nelle suddette schede. 

Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso dell'ente.  

  

Formulazione di un giudizio motivato 

In questa fase si procede alla misurazione degli indicatori di rischio. L'ANAC sostiene che sarebbe 

opportuno privilegiare un’analisi di tipo qualitativo, accompagnata da adeguate documentazioni e 

motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede l’attribuzione di punteggi.  Se la 

misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia "qualitativa" è possibile applicare 

una scala di valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso. Ogni misurazione deve essere 

adeguatamente motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte. 

L’ANAC raccomanda quanto segue: 

• qualora, per un dato processo, siano ipotizzabili più eventi rischiosi con un diverso livello di 

rischio, si raccomanda di far riferimento al valore più alto nello stimare l’esposizione 

complessiva del rischio; 

• evitare che la valutazione sia data dalla media dei singoli indicatori; è necessario far prevalere il 

giudizio qualitativo rispetto ad un mero calcolo matematico. 

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

di maggior dettaglio rispetto a quella suggerita dal PNA (basso, medio, alto): 

La ponderazione del rischio 

La ponderazione è la fase conclusiva processo di valutazione del rischio. La ponderazione ha lo scopo 

di stabilire le azioni da intraprendere per ridurre l’esposizione al rischio e le priorità di trattamento dei 

rischi, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in cui la stessa opera, attraverso il 

loro confronto. 

I criteri per la valutazione dell’esposizione al rischio di eventi corruttivi possono essere tradotti 

operativamente in indicatori di rischio (key risk indicators) in grado di fornire delle indicazioni sul 

livello di esposizione al rischio del processo o delle sue attività. Partendo dalla misurazione dei singoli 

indicatori, si dovrà pervenire ad una valutazione complessiva del livello di esposizione al rischio che ha 

lo scopo di fornire una misurazione sintetica del livello di rischio associabile all’oggetto di analisi 

(processo/attività o evento rischioso). 
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La Valutazione del Rischio. Gli indicatori 

Per la redazione della presente sottosezione, sono stati utilizzati i seguenti indicatori 
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2.3.4 IL TRATTAMENTO DEL RISCHIO 

Il trattamento del rischio consiste nell’individuazione, la progettazione e la programmazione delle 

misure generali e specifiche finalizzate a ridurre il rischio corruttivo identificato mediante le attività 

propedeutiche sopra descritte. 

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

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

nel tempo. Le misure specifiche, che si affiancano ed aggiungono sia alle misure generali, sia alla 

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

su problemi peculiari. 

Il trattamento del rischio 

La fase di trattamento del rischio consiste nell’individuazione e valutazione delle misure che debbono 

essere predisposte per neutralizzare o ridurre il rischio e nella decisione di quali rischi si decide di 

trattare prioritariamente rispetto agli altri. 

Al fine di neutralizzare o ridurre il livello di rischio, debbono essere individuate e valutate le misure di 

prevenzione. Queste possono essere obbligatorie e previste dalla norma o ulteriori se previste. Le 

misure ulteriori debbono essere valutate in base ai costi stimati, all’impatto sull’organizzazione e al 

grado di efficacia che si attribuisce a ciascuna di esse. L’individuazione e la valutazione delle misure è 

compiuta dal Responsabile per la prevenzione con il coinvolgimento dei dipendenti dell’Ente 

identificando annualmente le aree “sensibili” di intervento su cui intervenire. Le decisioni circa la 

priorità del trattamento si basano essenzialmente sui seguenti fattori: 

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

❑ obbligatorietà della misura; 

❑ impatto organizzativo e finanziario connesso all’implementazione della misura. 

Si considera di predisporre adeguati interventi con priorità massima con riferimento ai 

processi/procedimenti aventi livello di rischio “alto”. 

Le misure di contrasto intraprese o da intraprendere dal Comune sono riepilogate nell’allegato “Piano 

dei Rischi 2024”. 

La gestione del rischio, infine, si completa con la successiva azione di monitoraggio, che comporta la 

valutazione del livello di rischio tenendo conto della misure di prevenzione introdotte e delle azioni 

attuate. Questa fase è finalizzata alla verifica dell’efficacia dei sistemi di prevenzione adottati e, quindi, 

alla successiva messa in atto di ulteriori strategie di prevenzione. Essa sarà attuata dai medesimi 

soggetti che partecipano all’interno processo di gestione del rischio in stretta connessione con il sistema 

di programmazione e controllo. 

Per qualsiasi attività d’istituto si prevedono alcune misure generali applicabili, in quanto compatibili. 
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2.3.5 LE MISURE DI PREVENZIONE E CONTRASTO 

Misure di contrasto generali all'insorgenza di eventi corruttivi nell'esercizio dell'azione 

amministrativa 
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Misure di contrasto specifiche all'insorgenza di eventi corruttivi nell'esercizio dell'azione 

amministrativa 

Per il complesso degli obiettivi afferenti al Ciclo di Gestione della Performance compresa quella 

afferente alla generazione di Valore pubblico, le misure specifiche da applicare per ciascun obiettivo 

identificato tramite un codice, oltre a quelle generali contenute nella sezione precedente, sono come 

appresso indicate: 
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A Acquisizione e progressione del personale 

B Contratti pubblici 

C Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica senza effetto economico diretto ed immediato (es. 

autorizzazioni e concessioni, etc.) 

D Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica con effetto economico diretto ed immediato (es. 

erogazione contributi, etc.) 

E Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio 

F Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni 

G Incarichi e nomine 

H Affari legali e contenzioso 

I Atti di Governo del territorio 

L Demografici 

M Informatica 

Conflitto di interessi 

L’art. 6-bis della legge 241/1990 (aggiunto dalla legge 190/2012, art. 1, comma 41) prevede che i 

responsabili del procedimento, nonché i titolari degli uffici competenti ad esprimere pareri, svolgere 

valutazioni tecniche e atti endoprocedimentali e ad assumere i provvedimenti conclusivi, debbano 

astenersi in caso di “conflitto di interessi”, segnalando ogni situazione, anche solo potenziale, di 

conflitto. 

Il DPR 62/2013, il Codice di comportamento dei dipendenti pubblici, norma il conflitto di interessi agli 

artt. 6, 7 e 14. Il dipendente pubblico ha il dovere di astenersi in ogni caso in cui esistano “gravi ragioni 

di convenienza”. Sull'obbligo di astensione decide il responsabile dell'ufficio di appartenenza. L’art. 7 

stabilisce che il dipendente si debba astenere sia dall’assumere decisioni, che dallo svolgere attività che 

possano coinvolgere interessi: 

a) dello stesso dipendente;  

b) di suoi parenti o affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi; 

c) di persone con le quali il dipendente abbia “rapporti di frequentazione abituale”; 

d) di soggetti od organizzazioni con cui il dipendente, ovvero il suo coniuge, abbia una causa pendente, 

ovvero rapporti di “grave inimicizia” o di credito o debito significativi; 

e) di soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o agente; 

f) di enti, associazioni anche non riconosciute, comitati, società o stabilimenti di cui sia amministratore 

o gerente o dirigente. 

Ogni qual volta si configurino le descritte situazioni di conflitto di interessi, il dipendente è tenuto a 

darne tempestivamente comunicazione al responsabile dell’ufficio di appartenenza, il quale valuterà, 

nel caso concreto, l’eventuale sussistenza del contrasto tra l’interesse privato ed il bene pubblico. 
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All’atto dell’assegnazione all’ufficio, il dipendente pubblico ha il dovere di dichiarare l’insussistenza di 

situazioni di conflitto di interessi. 

Deve informare per iscritto il dirigente di tutti i rapporti, diretti o indiretti, di collaborazione con 

soggetti privati, in qualunque modo retribuiti, che lo stesso abbia in essere o abbia avuto negli ultimi tre 

anni. 

La suddetta comunicazione deve precisare: 

a) se il dipendente personalmente, o suoi parenti, o affini entro il secondo grado, il suo coniuge o il 

convivente abbiano ancora rapporti finanziari con il soggetto con cui ha avuto i predetti rapporti di 

collaborazione; 

b) e se tali rapporti siano intercorsi, o intercorrano tuttora, con soggetti che abbiano interessi in attività 

o decisioni inerenti all'ufficio, limitatamente alle pratiche a lui affidate. 

Il dipendente, inoltre, ha l’obbligo di tenere aggiornata l’amministrazione sulla sopravvenienza di 

eventuali situazioni di conflitto di interessi. 

Qualora il dipendente si trovi in una situazione di conflitto di interessi, anche solo potenziale, deve 

segnalarlo tempestivamente al dirigente o al superiore gerarchico o, in assenza di quest’ultimo, 

all’organo di indirizzo. 

Questi, esaminate le circostanze, valuteranno se la situazione rilevata realizzi un conflitto di interessi 

che leda l’imparzialità dell’agire amministrativo. In caso affermativo, ne daranno comunicazione al 

dipendente. 

La violazione degli obblighi di comunicazione ed astensione integra comportamenti contrari ai doveri 

d’ufficio e, pertanto, è fonte di responsabilità disciplinare, fatte salve eventuali ulteriori responsabilità 

civili, penali, contabili o amministrative. Pertanto, le attività di prevenzione, verifica e applicazione 

delle sanzioni sono a carico della singola amministrazione. 

L’ente applica con puntualità la esaustiva e dettagliata disciplina di cui agli artt. 53 del d.lgs. 165/2001 

e 60 del DPR 3/1957.  

Inconferibilità e incompatibilità degli incarichi dirigenziali 

Si provvede a acquisire, conservare e verifica le dichiarazioni rese ai sensi dell’art. 20 del d.lgs. n. 

39/2013. Inoltre, si effettua il monitoraggio delle singole posizioni soggettive, rivolgendo particolare 

attenzione alle situazioni di inconferibilità legate alle condanne per reati contro la pubblica 

amministrazione. 

La procedura di conferimento degli incarichi prevede: 

• la preventiva acquisizione della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilità o 

incompatibilità da parte del destinatario dell’incarico; 

• la successiva verifica annuale della suddetta dichiarazione;  

• il conferimento dell’incarico solo all’esito positivo della verifica (ovvero assenza di motivi 

ostativi al conferimento stesso); 
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• la pubblicazione contestuale dell’atto di conferimento dell’incarico, ove necessario ai sensi 

dell’art. 14 del d.lgs. 33/2013, e della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilità e 

incompatibilità, ai sensi dell’art. 20, co. 3, del d.lgs. 39/2013. 

Regole per la formazione delle commissioni e per l’assegnazione degli uffici 

Secondo l’art. 35-bis, del d.lgs. 165/2001 e smi, coloro che siano stati condannati, anche con sentenza 

non passata in giudicato, per i reati previsti nel Capo I del Titolo II del libro secondo del Codice penale: 

a) non possano fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per l'accesso o la selezione a 

pubblici impieghi; 

b) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione delle 

risorse finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture, 

c) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla concessione o 

all'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi economici a 

soggetti pubblici e privati; 

d) non possano fare parte delle commissioni per la scelta del contraente per l'affidamento di lavori, 

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

nonché per l'attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere. 

I soggetti incaricati di far parte di commissioni di gara, seggi d’asta, commissioni di concorso e di ogni 

altro organo deputato ad assegnare sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o vantaggi 

economici di qualsiasi genere, all’atto della designazione devono rendere, ai sensi del DPR 445/2000, 

una dichiarazione di insussistenza delle condizioni di incompatibilità previste dall’ordinamento. 

L’ente verifica a campione la veridicità delle suddette dichiarazioni. 

I soggetti incaricati di funzioni dirigenziali e di posizione organizzativa che comportano la direzione ed 

il governo di uffici o servizi, all’atto della designazione, devono rendere, ai sensi del DPR 445/2000, 

una dichiarazione di insussistenza delle condizioni di incompatibilità previste dall’ordinamento. 

L’ente verifica la veridicità di tutte le suddette dichiarazioni. 

Divieto di svolgere attività incompatibili a seguito della cessazione del rapporto di lavoro 

(pantouflage) 

L'art. 53, comma 16-ter, del d.lgs. 165/2001 e smi vieta ai dipendenti che, negli ultimi tre anni di 

servizio, abbiano esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni, di 

svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, attività lavorativa o 

professionale presso i privati destinatari dell'attività della pubblica amministrazione svolta attraverso i 

medesimi poteri. 

Eventuali contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sono nulli. 

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. 

Ogni contraente e appaltatore dell’ente, all’atto della stipulazione del contratto deve rendere una 

dichiarazione, ai sensi del DPR 445/2000, circa l’inesistenza di contratti di lavoro o rapporti di 

collaborazione vietati a norma del comma 16-ter del d.lgs. 165/2001 e smi. 
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La formazione in tema di anticorruzione 

Il comma 8, art. 1, della legge 190/2012, stabilisce che il RPCT definisca procedure appropriate per 

selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione. 

La formazione può essere strutturata su due livelli: 

livello generale: rivolto a tutti i dipendenti e mirato all’aggiornamento delle 

competenze/comportamenti in materia di etica e della legalità; 

livello specifico: dedicato al RPCT, ai referenti, ai componenti degli organismi di controllo, ai dirigenti 

e funzionari addetti alle aree a maggior rischio corruttivo, mirato a valorizzare le politiche, i programmi 

e gli strumenti utilizzati per la prevenzione e ad approfondire tematiche settoriali, in relazione al ruolo 

svolto da ciascun soggetto nell’amministrazione.  

Si demanda al RPCT il compito di individuare, di concerto con i responsabili di settore, i collaboratori 

cui somministrare formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, nonché di 

programmare la formazione. 

La rotazione del personale 

La rotazione del personale può essere classificata in ordinaria e straordinaria. 

Rotazione ordinaria: la rotazione c.d. “ordinaria” del personale addetto alle aree a più elevato rischio 

di corruzione rappresenta una misura di importanza cruciale tra gli strumenti di prevenzione della 

corruzione, sebbene debba essere contemperata con il buon andamento, l’efficienza e la continuità 

dell’azione amministrativa. 

l’art. 1, comma 10 lett. b), della legge 190/2012 impone al RPCT di provvedere alla verifica, d'intesa 

con il dirigente competente, dell'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici preposti allo svolgimento 

delle attività nel cui ambito è più elevato il rischio che siano commessi reati di corruzione. 

La dotazione organica dell’ente è assai limitata e non consente, di fatto, l’applicazione concreta del 

criterio della rotazione. 

Non esistono figure professionali perfettamente fungibili. 

La legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, prevede quanto segue: “(…) non 

trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'art. 1 comma 5 della legge 190/2012, ove la 

dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”. 

In sostanza, la legge consente di evitare la rotazione dei dirigenti/funzionari negli enti dove ciò non sia 

possibile per sostanziale infungibilità delle figure presenti in dotazione organica. 

Rotazione straordinaria: è prevista dall’art. 16 del d.lgs. 165/2001 e smi per i dipendenti nei confronti 

dei quali siano avviati procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva. 

L’ANAC ha formulato le “Linee guida in materia di applicazione della misura della rotazione 

straordinaria” (deliberazione n. 215 del 26/3/2019). 

E’ obbligatoria la valutazione della condotta “corruttiva” del dipendente, nel caso dei delitti di 

concussione, corruzione per l’esercizio della funzione, per atti contrari ai doveri d’ufficio e in atti 

giudiziari, istigazione alla corruzione, induzione indebita a dare o promettere utilità, traffico di 

influenze illecite, turbata libertà degli incanti e della scelta del contraente (per completezza, Codice 
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penale, artt. 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 321, 322, 322-bis, 346-bis, 353 e 353- 

bis).  

L’adozione del provvedimento è solo facoltativa nel caso di procedimenti penali avviati per tutti gli 

altri reati contro la pubblica amministrazione, di cui al Capo I, del Titolo II, del Libro secondo del 

Codice Penale, rilevanti ai fini delle inconferibilità ai sensi dell’art. 3 del d.lgs.  39/2013, dell’art. 35-

bis del d.lgs. 165/2001 e del d.lgs. 235/2012. 

Secondo l’Autorità, “non appena venuta a conoscenza dell’avvio del procedimento penale, 

l’amministrazione, nei casi di obbligatorietà, adotta il provvedimento” (deliberazione 215/2019, 

Paragrafo 3.4, pag. 18). 

Misure per la tutela del dipendente che segnali illeciti (whistleblower) 

1. L’art. 54-bis del d.lgs. 165/2001 e smi, riscritto dalla legge 179/2017, stabiliva che il pubblico 

dipendente che, nell'interesse dell'integrità della pubblica amministrazione, segnalasse condotte illecite 

di cui è venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro non possa essere sanzionato, 

demansionato, licenziato, trasferito, o sottoposto ad altra misura organizzativa avente effetti negativi, 

diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro determinata dalla segnalazione. Tutte le amministrazioni 

pubbliche erano tenute ad applicare l’articolo 54-bis. 

2. L’art. 54-bis accordava al whistleblower le seguenti garanzie: la tutela dell'anonimato; il divieto di 

discriminazione; la previsione che la denuncia sia sottratta all’accesso. 

3. La nuova disciplina del whistleblowing è normata dal d.lgs. n. 24/2023 Attuazione della direttiva 

(UE) 2019/1937 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 23 ottobre 2019, riguardante la protezione 

delle persone che segnalano violazioni del diritto dell'Unione e recante disposizioni riguardanti la 

protezione delle persone che segnalano violazioni delle disposizioni normative nazionali (GU Serie 

Generale n. 63 del 15/03/2023), decreto entrato in vigore lo scorso 30 marzo 2023 e produttivo di 

effetti a decorrere dal 15 luglio 2023. 

La suddetta norma ha abrogato la normativa previgente, ovvero l’art. 54-bis del d.lgs. n. 165/2021, 

l’art. 6 commi 2-ter e 2-quater del d.lgs. n. 231/2001 e l’art. 3 della legge n. 179/2017; è il testo 

normativo che raccoglie la disciplina delle segnalazioni sia nel settore pubblico che nel settore privato e 

che annovera ANAC quale autorità amministrativa nazionale di riferimento in materia di 

whistleblowing nel settore pubblico e nel settore privato con la prerogativa di applicare sanzioni 

amministrative pecuniarie. 

Le principali novità della normativa di whistleblowing sono: 

a) la specificazione dell'ambito soggettivo con riferimento agli enti di diritto pubblico, di quelli di 

diritto privato e l’estensione del novero di questi ultimi; 

b) l’ampliamento dei soggetti che possono essere protetti per le segnalazioni, denunce o divulgazioni 

pubbliche; 

c) l’espansione di ciò che è considerato violazione rilevante ai fini della protezione; 

d) la disciplina di tre canali di segnalazione: interno, esterno e divulgazione pubblica; 

e) la disciplina dettagliata degli obblighi di riservatezza e del trattamento dei dati personali; 

f) i chiarimenti su che cosa si intende per ritorsione e ampliamento della relativa casistica; 
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g) l’introduzione di apposite misure di sostegno per le persone segnalanti e il coinvolgimento a tal fine 

degli enti del Terzo settore; 

h) la tutela anche durante il periodo di prova e anteriormente o successivamente alla costituzione del 

rapporto di lavoro; 

i) la tutela dei soggetti diversi dal segnalante che potrebbero essere destinatari di ritorsioni in ragione 

del ruolo assunto nell'ambito del processo di segnalazione; 

l) la revisione della disciplina delle sanzioni applicabili da ANAC. 

ANAC, in ottemperanza dell’art. 10 del d.lgs. n. 24/2023, ha approvato le Linee guida in materia di 

protezione delle persone che segnalano violazioni con delibera n. 311 del 12 luglio 2023: tali linee 

guida, oltre a disciplinare le procedure per la presentazione e la gestione delle segnalazioni esterne, 

forniscono indicazioni e principi a cui gli enti pubblici e privati possono tenere conto per i propri canali 

e modelli organizzativi interni. 

ANAC nelle suddette linee guida si è riservata di adottare successivi atti di indirizzo e raccomandazioni 

non obbligatorie, in ragione dei quali il presente atto potrà essere aggiornato. 

Le Linee guida n. 311/2023 sopra richiamate sostituiscono le Linee guida n. 469/2021, superate dalla 

nuova normativa e ora abrogate. 

In ragione del rinnovato contesto, si sottolinea che le segnalazioni effettuate fino al 14 luglio 2023 sono 

disciplinate dal previgente assetto normativo, mentre le segnalazioni effettuate dal 15 luglio 2023 sono 

soggette alla nuova normativa. 

4. Tutela del segnalante, visto l’art. 3 del D.lgs n. 24/2023, è attualmente riconosciuta a:  

• i dipendenti del Comune di Collinas che, in ragione del proprio rapporto di lavoro, siano venuti 

a conoscenza di violazioni e che presentano la segnalazione secondo le modalità indicate nel 

presente atto organizzativo. Il personale in posizione di comando, distacco o altre situazioni 

analoghe dovrà presentare la segnalazione al RPCT della amministrazione alla quale si 

riferiscono; 

• i lavoratori autonomi che svolgono la propria attività lavorativa in favore del Comune di 

Collinas che siano venuti a conoscenza di violazioni relative rispettivamente al Comune di 

Collinas ; 

• i lavoratori e i collaboratori delle imprese fornitrici di beni e servizi e che realizzano opere a 

favore del Comune di Collinas che siano venuti a conoscenza di violazioni relative 

rispettivamente al Comune di Collinas; 

• i liberi professionisti e consulenti che prestano la propria attività in favore del Comune di 

Collinas che siano venuti a conoscenza di violazioni relative rispettivamente al Comune di 

Collinas; 

• volontari e tirocinanti, retribuiti e non retribuiti che prestano la propria attività presso il Comune 

di Collinas che siano venuti a conoscenza di violazioni relative rispettivamente al Comune di 

Collinas; 
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• persone con funzioni di amministrazione, direzione, controllo, vigilanza o rappresentanza in 

favore del Comune di Collinas che siano venuti a conoscenza di violazioni relative 

rispettivamente al Comune di Collinas; 

Per i soggetti sovra elencati la tutela si applica anche durante il periodo di prova e anteriormente 

(esempio: durante il processo di selezione o in altre fasi precontrattuali) e successivamente alla 

costituzione del rapporto di lavoro o altro rapporto giuridico, purché le informazioni sulle violazioni 

siano state acquisite nel corso dello stesso rapporto giuridico. 

Novità del d.lgs. n. 24/2023 è che il segnalante deve in via prioritaria effettuare la segnalazione interna 

secondo le modalità individuate nel presente atto e solo via successiva, ricorrendone i presupposti, 

effettuare la segnalazione esterna ad ANAC, la divulgazione pubblica (via stampa o via social), la 

denuncia all’Autorità giudiziaria o contabile. 

È esclusa la tutela del whistleblowing ai soggetti non richiamati dall’art. 3 del d.lgs. n. 24/2023, come 

per esempio i cittadini, le organizzazioni sindacali, le associazioni, gli stakeholders. 

5. I soggetti che godono di protezione diversi dal segnalante. La normativa riconosce tutela anche ai 

quei soggetti che potrebbero essere destinatari di ritorsioni, che, per quanto non segnalanti, risultano 

comunque coinvolti nella segnalazione: 

1) i facilitatori, ovvero le persone fisiche che assistono il segnalante nel processo di segnalazione 

operanti all’interno del medesimo contesto lavorativo; 

2) le persone del medesimo contesto lavorativo del segnalante e che sono legati a esso da uno stabile 

rapporto affettivo o di parentela entro il quarto grado; 

3) i colleghi di lavoro del segnalante; 

4) gli enti di proprietà di chi segnala o per i quali dette persone lavorano e gli enti che operano nel 

medesimo contesto lavorativo o di tali soggetti. 

Questa estensione di tutela a soggetti diversi dal segnalante costituisce una novità introdotta dall’art. 3 

del d.lgs. n. 24/2023. 

6. Novità ulteriore del d.lgs. n. 24/2023 è che la tutela del segnalante si applica non soltanto quando la 

segnalazione avviene in costanza del rapporto di lavoro, ma anche durante il periodo di prova e 

anteriormente o successivamente al rapporto di lavoro. Pertanto, la tutela del segnalante è estesa: 

a) al momento in cui i rapporti giuridici non sono iniziati, se le informazioni sono state acquisite 

durante il processo di selezione o in altre fasi precontrattuali; 

b) durante il periodo di prova; 

c) successivamente allo scioglimento del rapporto giuridico, se le informazioni sono state acquisite nel 

corso dello stesso rapporto giuridico. 

7. I canali di segnalazione: interno ed esterno. Come già anticipato, se la normativa antecedente 

disponeva come discrezionale la scelta del canale della segnalazione, la normativa vigente ha introdotto 

una rilevante novità: è prioritario utilizzare il canale interno della segnalazione e, solo al ricorrere di 

determinate condizioni di cui all’6 del d.lgs. n. 24/2023, sarà possibile utilizzare il canale esterno. 

Pertanto si ricorda la necessità di utilizzare in via prioritaria il canale interno del Comune di Collinas. 



Piano Integrato di Attività e Organizzazione  Pag. 61 a 114 

Per le segnalazioni esterne indirizzate ad ANAC, si rinvia alle modalità dettagliate nel sito web di 

ANAC al sottostante link: 

https://www.anticorruzione.it/-/whistleblowing 

8. La segnalazione deve essere resa in modo spontaneo e non dovrebbe essere anonima, in quanto se 

così fosse il RPCT non sarebbe in grado di verificare che la segnalazione provenga effettivamente da 

un soggetto riconducibile alla categoria dei “segnalanti”, anche ai fini del riconoscimento della tutela 

prevista dal citato art. 3. È sufficiente che il segnalante sia ragionevolmente convinto della veridicità di 

quanto segnala. 

Oggetto della segnalazione possono essere violazioni, compresi i fondati sospetti, di norme del diritto 

nazionale o del diritto europeo: illeciti civili, illeciti amministrativi, illeciti penali, illeciti contabili, 

violazioni che ledono l’interesse pubblico o l’integrità del Comune di Collinas di cui siano venute a 

conoscenza nel contesto lavorativo. 

Si sottolinea, e ciò costituisce una novità del d.lgs. n. 24/2023, che le irregolarità nella gestione e 

nell’organizzazione delle attività, la cosiddetta maladministration, non sono più oggetto di 

segnalazione.  Pertanto non sono oggetto di segnalazione ai sensi della presente normativa le 

irregolarità che non siano riconducibili alle violazioni di cui all’art. 1 del d.lgs. n. 24/2023; tuttavia le 

irregolarità, come precisa ANAC nelle linee guida n. 311/2023, possono costituire quegli elementi 

concreti (indici sintomatici) tali da far ritenere ragionevolmente al segnalante che potrebbe essere 

commessa una delle violazioni previste dall’art. 1 del d.lgs. n. 24/2023. 

La segnalazione deve essere presentata in ragione del proprio rapporto di lavoro, cioè in virtù 

dell’ufficio rivestito; deve riguardare situazioni conosciute in occasione, oppure a causa, dello 

svolgimento delle mansioni lavorative, anche se dette situazioni sono apprese in modo casuale. 

La segnalazione deve essere presentata nell’interesse all’integrità della pubblica amministrazione e non 

nell’interesse esclusivo personale del segnalante. Questo perché lo scopo di sollevare una segnalazione 

deve essere quello di salvaguardare l’integrità della pubblica amministrazione e non nell’interesse 

esclusivo personale del segnalante. 

Il segnalante dovrà dichiarare: 

• quanto ha appreso in ragione dell’ufficio rivestito; 

• le notizie acquisite anche casualmente, in occasione e/o a causa dello svolgimento delle 

mansioni lavorative; 

• le informazioni di cui sia venuto comunque a conoscenza e che costituiscono fatto illecito, 

ovvero reato contro la PA, compreso anche il solo tentativo. 

La segnalazione deve pertanto essere circostanziata e devono risultare chiare: 

• le circostanze di tempo e di luogo in cui si è verificato il fatto oggetto di segnalazione; 

• la descrizione del fatto; 

• le generalità o altri elementi che consentano di identificare il soggetto a cui attribuire i fatti 

segnalati. 

https://www.anticorruzione.it/-/whistleblowing
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Nella segnalazione si raccomanda di allegare quei documenti che possono fornire elementi di 

fondatezza alla segnalazione stessa. 

La segnalazione, e la documentazione ad essa allegata, è sottratta all’accesso procedimentale ex l. n. 

241/90 nonché all’accesso civico generalizzato ex d.lgs. n. 33/2013. 

Nel caso in cui i fatti segnalati coinvolgano società partecipate, il segnalante dovrà inviare la 

segnalazione anche ai soggetti che rivestono l’incarico di RPCT nelle rispettive Società, affinché gli 

stessi procedano con gli adempimenti di loro competenza, ferma restando la tutela dell’identità del 

segnalante. Se il segnalante non provvede, il RPCT può procedere d’ufficio.    

Il d.lgs. n. 24/2023 dispone all’art. 1 c. 2 che non può essere oggetto di segnalazione: le contestazioni, 

le rivendicazioni o richieste legate ad un interesse di carattere personale della persona segnalante o 

della persona che ha sporto denuncia all’Autorità giudiziaria che attengano esclusivamente ai propri 

rapporti individuali di lavoro o di impiego pubblico, ovvero inerenti ai propri rapporti di lavoro o di 

impiego pubblico con le figure gerarchicamente sovraordinate. 

Non sono ricomprese tra le informazioni sulle violazioni segnalabili o denunciabili le notizie 

palesemente prive di fondamento, le informazioni che sono già totalmente di dominio pubblico nonché 

le informazioni acquisite solo sulla base di indiscrezioni o vociferazioni scarsamente attendibili (cd. 

voci di corridoio). 

9. Le segnalazioni anonime sono ammesse, se ben circostanziate, e saranno trattate come segnalazioni 

non di whistleblowing, restando fermo che qualora il segnalante successivamente sia manifesto lo 

stesso sarà tutelato ai sensi della normativa vigente.  

La documentazione relativa alle segnalazioni anonime sarà conservata per un periodo non superiore ai 

cinque anni, come prevede la normativa. 

10. La modalità di invio della segnalazione interna. L’identità del segnalante è riservata e tutelata 

secondo quanto previsto dalla legge. È possibile, stante le novità contenute nel d.lgs. 24/2023, 

effettuare segnalazioni scritte e inviate tramite il servizio postale, segnalazioni telefoniche e 

segnalazioni orali. 

La segnalazione scritta inviata tramite il servizio postale dovrà essere indirizzata al RPCT del Comune 

di Collinas utilizzando l’apposito modello allegato di seguito riportato e seguendo le seguenti 

istruzioni: 

- Invio di posta raccomandata indirizzata direttamente al RPCT. La segnalazione dovrà essere 

contenuta in una busta, mentre i dati del segnalante, copia documento di identità e contatti dovranno 

essere contenuti in un'altra busta; entrambe le buste dovranno essere, infine, contenute in una terza 

busta chiusa che rechi all’esterno la dicitura “riservata” al gestore della segnalazione. 

Patti di Integrità e Protocolli di legalità 

Patti d'integrità e Protocolli di legalità recano un complesso di condizioni la cui accettazione è 

presupposto necessario per la partecipazione ad una gara di appalto. 

Il patto di integrità è un documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanti alle gare. 

Permette un controllo reciproco e sanzioni per il caso in cui qualcuno dei partecipanti cerchi di 

eluderlo. Si tratta quindi di un complesso di “regole di comportamento” finalizzate alla prevenzione del 

fenomeno corruttivo e volte a valorizzare comportamenti eticamente adeguati per tutti i concorrenti. 
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Il comma 17 dell’art. 1 della legge 190/2012 e smi che stabilisce che le stazioni appaltanti possano 

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 [costituisca] causa di esclusione dalla gara”. 

La sottoscrizione del Patto d’integrità deve essere imposta, in sede di gara, ai concorrenti delle 

procedure d’appalto di lavori, servizi e forniture. Il Patto di integrità viene allegato, quale parte 

integrante, al Contratto d’appalto. 

Erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi e vantaggi economici di qualunque genere 

Il comma 1 dell’art. 26 del d.lgs. 33/2013 (come modificato dal d.lgs. 97/2016) prevede la 

pubblicazione degli atti con i quali le pubbliche amministrazioni determinano, ai sensi dell’art. 12 della 

legge 241/1990, criteri e modalità per la concessione di sovvenzioni, contributi, sussidi ed ausili 

finanziari, nonché per attribuire vantaggi economici di qualunque genere a persone, enti pubblici ed 

enti privati. 

Il comma 2 del medesimo art. 26, invece, impone la pubblicazione dei provvedimenti di concessione di 

benefici superiori a 1.000 euro, assegnati allo stesso beneficiario, nel corso dell’anno solare. La 

pubblicazione, che è dovuta anche qualora il limite venga superato con più provvedimenti, costituisce 

condizione di legale di efficacia del provvedimento di attribuzione del vantaggio (art. 26 comma 3). 

La pubblicazione deve avvenire tempestivamente e, comunque, prima della liquidazione delle somme 

che costituiscono il contributo. 

L’obbligo di pubblicazione sussiste solo laddove il totale dei contributi concessi allo stesso 

beneficiario, nel corso dell’anno solare, sia superiore a 1.000 euro. 

Il comma 4 dell’art. 26, esclude la pubblicazione dei dati identificativi delle persone fisiche 

beneficiarie qualora sia possibile desumere informazioni sullo stato di salute, ovvero sulla 

condizione di disagio economico-sociale dell’interessato. 

L’art. 27, del d.lgs. 33/2013, invece elenca le informazioni da pubblicare: il nome dell'impresa o 

dell'ente e i rispettivi dati fiscali, il nome di altro soggetto beneficiario; l'importo del vantaggio 

economico corrisposto; la norma o il titolo a base dell'attribuzione; l'ufficio e il dirigente responsabile 

del relativo procedimento amministrativo; la modalità seguita per l'individuazione del beneficiario; il 

link al progetto selezionato ed al curriculum del soggetto incaricato. 

Tali informazioni, organizzate annualmente in unico elenco, sono registrate in Amministrazione 

trasparente (“Sovvenzioni, contributi, sussidi, vantaggi economici”, “Atti di concessione”) con 

modalità di facile consultazione, in formato tabellare aperto che ne consenta l'esportazione, il 

trattamento e il riutilizzo (art. 27 comma 2). 

Sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi economici di 

qualunque genere, sono elargiti esclusivamente alle condizioni e secondo la disciplina del regolamento 

previsto dall'art. 12 della legge 241/1990. Detto regolamento è stato approvato dall’organo consiliare 

con deliberazione n. 46 del 17.12.1990. 

Ogni provvedimento d’attribuzione/elargizione è prontamente pubblicato sul sito istituzionale dell’ente 

nella sezione “amministrazione trasparente”, oltre che all’albo online e nella sezione 

“determinazioni/deliberazioni”. 
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Concorsi e selezione del personale 

I concorsi e le procedure selettive si svolgono secondo le prescrizioni del d.lgs. 165/2001, del D.P.R. 

16 giugno 2023 n. 82 e del regolamento di organizzazione dell’ente approvato con deliberazione della 

Giunta Comunale n. 97 del 19.08.2020. 

Ogni provvedimento relativo a concorsi e procedure selettive è prontamente pubblicato sul sito 

istituzionale dell’ente nella sezione “amministrazione trasparente”. 

Il monitoraggio del rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti 

Dal monitoraggio dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi potrebbero essere rilevati 

omissioni e ritardi ingiustificati tali da celare fenomeni corruttivi o, perlomeno, di cattiva 

amministrazione. 
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2.3.6 LA TRASPARENZA 

La trasparenza amministrativa 

La trasparenza rappresenta uno strumento fondamentale per la prevenzione della corruzione e per 

l’efficienza e l’efficacia dell’azione amministrativa. Da questo punto di vista essa, infatti, consente: 

• la conoscenza del responsabile per ciascun procedimento amministrativo e, più in generale, per 

ciascuna area di attività dell’amministrazione e conseguentemente la responsabilizzazione dei 

funzionari; 

• la conoscenza dei presupposti per l’avvio e lo svolgimento del procedimento e permette di verificare 

l’eventuale di “blocchi” anomali del procedimento stesso; 

• la conoscenza del modo in cui le risorse pubbliche sono impiegate e permette di verificare l’eventuale 

utilizzo improprio di risorse pubbliche; 

• la conoscenza della situazione patrimoniale dei politici e dei dirigenti e il controllo circa arricchimenti 

anomali verificatisi durante lo svolgimento del mandato (per gli Enti tenuti a tale pubblicazione). 

L'accesso civico 

L’ accesso civico 

Il D.lgs. 97/2016 ha modificato ed integrato il D.lgs. 14 marzo 2013 n. 33 (cd. “Decreto trasparenza”), 

con particolare riferimento al diritto di accesso civico, formalizzando le diverse tipologie di accesso ad 

atti e documenti da parte dei cittadini: 

• Accesso “generalizzato” che determina il diritto di accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle 

pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione; 

• Accesso civico “semplice” correlato ai soli atti ed informazioni oggetto di obbligo di 

pubblicazione (art. 5 D.lgs. 33/2013); le modalità e i responsabili della procedura di accesso 

civico sono pubblicati sul sito istituzionale al link “Amministrazione Trasparente\Altri 

contenuti\Accesso Civico”; 

• Accesso documentale riservato ai soggetti interessati in grado di esercitare al meglio le facoltà 

che l'ordinamento attribuisce loro, a tutela delle posizioni giuridiche qualificate di cui sono 

titolari (Artt. 22 e succ. L.241/90). 

Le modalità di attivazione dell’accesso civico generalizzato, l’iter e le esclusioni e le limitazioni 

all’accesso, così come dettagliate nelle Determinazioni ANAC n. 1309 del 28/12/2016 “LINEE 

GUIDA RECANTI INDICAZIONI OPERATIVE AI FINI DELLA DEFINIZIONE DELLE 

ESCLUSIONI E DEI LIMITI ALL'ACCESSO CIVICO DI CUI ALL’ART. 5 comma 3 del D.lgs. 

33/13” sono state recepite in toto dal Comune di Collinas. 

Obblighi di pubblicazione 

Questa sezione deve necessariamente riguardare la programmazione degli obiettivi e dei flussi 

procedimentali per garantire la trasparenza amministrativa. Essa costituisce presupposto per realizzare 

una buona amministrazione ma anche misura di prevenzione della corruzione, come la stessa Corte 

Costituzionale ha evidenziato nella sentenza n° 20/201918, laddove considera la legge 190/2012 

“principio-argine alla diffusione di fenomeni di corruzione”. 
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Il ruolo di primo piano che il legislatore ha attribuito alla trasparenza si arricchisce con il 

riconoscimento del suo concorrere alla protezione e alla creazione di valore pubblico. Essa favorisce, in 

particolare, la più ampia conoscibilità dell’organizzazione e delle attività che ogni amministrazione o 

ente realizza in favore della comunità di riferimento, degli utenti, degli stakeholder, sia esterni che 

interni. 

Le amministrazioni che sono tenute ad adottare il PIAO osservano gli obblighi di pubblicazione 

disciplinati dal d.lgs. n. 33/2013 e dalla normativa vigente, da attuare secondo le modalità indicate 

dall’Autorità nella delibera n. 1310/2016 e nell’Allegato 1) alla stessa. Il legislatore, sin dall’entrata in 

vigore del d.lgs. n. 33/2013, ha previsto sia predisposta una specifica programmazione, da aggiornare 

annualmente, in cui definire i modi e le iniziative volti all'attuazione degli obblighi di pubblicazione, 

ivi comprese le misure organizzative per assicurare la regolarità e la tempestività dei flussi informativi. 

In tale programmazione rientra anche la definizione degli obiettivi strategici, compito, come sopra 

ricordato (cfr. infra § 3.1.1), affidato all’organo di indirizzo dell’amministrazione. La promozione di 

maggiori livelli di trasparenza, infatti, costituisce obiettivo strategico di ogni amministrazione che deve 

tradursi nella definizione di obiettivi organizzativi e individuali. 

Al fine di garantire il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare, caratteristica 

essenziale della sottosezione PIAO è l’indicazione dei nominativi dei soggetti responsabili di ognuna 

delle citate attività (elaborazione, trasmissione, pubblicazione dei dati e monitoraggio sull’attuazione 

degli obblighi). 

La trasparenza dei contratti pubblici a seguito dell’entrata in vigore del d.lgs. n. 36/2023 

La disciplina che dispone sugli obblighi di pubblicazione in materia di contratti pubblici di lavori, 

servizi e forniture si rinviene oggi all’art. 37 del d.lgs. 33/2013 e nel nuovo Codice dei contratti di cui 

al d.lgs. n. 36/2023 che ha acquistato efficacia dal 1° luglio 2023 (art. 229, co. 2). 

In particolare, sulla trasparenza dei contratti pubblici il nuovo Codice ha previsto: 

- che le informazioni e i dati relativi alla programmazione di lavori, servizi e forniture, nonché alle 

procedure del ciclo di vita dei contratti pubblici, ove non considerati riservati ovvero secretati, siano 

tempestivamente trasmessi alla Banca dati nazionale dei contratti pubblici (BDNCP) presso l’ANAC da 

parte delle stazioni appaltanti e dagli enti concedenti attraverso le piattaforme di approvvigionamento 

digitale utilizzate per svolgere le procedure di affidamento e di esecuzione dei contratti pubblici (art. 

28); 

− che spetta alle stazioni appaltanti e agli enti concedenti, al fine di garantire la trasparenza dei dati 

comunicati alla BDNCP, il compito di assicurare il collegamento tra la sezione «Amministrazione 

trasparente» del sito istituzionale e la stessa BDNCP, secondo le disposizioni di cui al d.lgs. 33/2013; 

− la sostituzione, ad opera dell’art. 224, co. 4 del Codice, dell’art. 37 del d.lgs. 33/2013 rubricato 

“Obblighi di pubblicazione concernenti i contratti pubblici di lavori, servizi e forniture” con il 

seguente: “1. Fermo restando quanto previsto dall’articolo 9-bis e fermi restando gli obblighi di 

pubblicità legale, le pubbliche amministrazioni e le stazioni appaltanti pubblicano i dati, gli atti e le 

informazioni secondo quanto previsto dall’articolo 28 del codice dei contratti pubblici di cui al decreto 

legislativo di attuazione della legge 21 giugno 2022, n. 78. 2. 

Ai sensi dell’articolo 9-bis, gli obblighi di pubblicazione di cui al comma 1 si intendono assolti 

attraverso l’invio dei medesimi dati alla Banca dati nazionale dei contratti pubblici presso l’ANAC e 

alla banca dati delle amministrazioni pubbliche ai sensi dell’articolo 2 del decreto legislativo 29 
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dicembre 2011, n. 229, limitatamente alla parte lavori.” − che le disposizioni in materia di 

pubblicazione di bandi e avvisi e l’art. 29 del d.lgs. 50/2016 recante la disciplina di carattere generale 

in materia di trasparenza (cfr. Allegato 9 al PNA 2022) continuano ad applicarsi fino al 31 dicembre 

2023; 

− che l’art. 28, co. 3 individua i dati minimi oggetto di pubblicazione e che in ragione di tale norma è 

stata disposta l’abrogazione, con decorrenza dal 1°luglio 2023, dell’art. 1, co. 32 della legge n. 

190/2012. 

A completamento del quadro normativo descritto occorre richiamare i provvedimenti dell’Autorità che 

hanno precisato gli obblighi di pubblicazione e le modalità di attuazione degli stessi a decorrere dal 

1°gennaio 2024: 

- la deliberazione ANAC n. 261 del 20 giugno 2023 recante “Adozione del provvedimento di cui 

all’articolo 23, comma 5, del decreto legislativo 31 marzo 2023, n. 36 recante «Individuazione delle 

informazioni che le stazioni appaltanti sono tenute a trasmettere alla Banca dati nazionale dei contratti 

pubblici attraverso le piattaforme telematiche e i tempi entro i quali i titolari delle piattaforme e delle 

banche dati di cui agli articoli 22 e 23, comma 3, del codice garantiscono l’integrazione con i servizi 

abilitanti l’ecosistema di approvvigionamento digitale”. La delibera individua le informazioni che le 

stazioni appaltanti sono tenute a trasmettere alla BDNCP attraverso le piattaforme telematiche; 

- la deliberazione ANAC n. 264 del 20 giugno 2023 e ss.mm.ii. recante “Adozione del provvedimento 

di cui all’articolo 28, comma 4, del decreto legislativo n. 31 marzo 2023, n. 36 recante individuazione 

delle informazioni e dei dati relativi alla programmazione di lavori, servizi e forniture, nonché alle 

procedure del ciclo di vita dei contratti pubblici che rilevano ai fini dell’assolvimento degli obblighi di 

pubblicazione di cui al decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 e relativo allegato 1). La delibera 

individua gli atti, le informazioni e i dati relativi al ciclo di vita dei contratti pubblici oggetto di 

trasparenza ai fini e per gli effetti dell’articolo 37 del decreto trasparenza e dell’articolo 28 del Codice. 

In particolare, nella deliberazione n. 264/2023 l’Autorità ha chiarito che gli obblighi di pubblicazione 

in materia di contratti pubblici sono assolti dalle stazioni appaltanti e dagli enti concedenti: 

- con la comunicazione tempestiva alla BDNCP, ai sensi dell’articolo 9-bis del d.lgs. 33/2013, di tutti i 

dati e le informazioni individuati nell’articolo 10 della deliberazione ANAC n. 261/2023; 

- con l’inserimento sul sito istituzionale, nella sezione "Amministrazione trasparente", di un 

collegamento ipertestuale che rinvia ai dati relativi all’intero ciclo di vita del contratto contenuti nella 

BDNCP. Il collegamento garantisce un accesso immediato e diretto ai dati da consultare riferiti allo 

specifico contratto della stazione appaltante e dell’ente concedente ed assicura la trasparenza in ogni 

fase della procedura contrattuale, dall’avvio all’esecuzione; 

- con la pubblicazione in “Amministrazione Trasparente” del sito istituzionale dei soli atti e documenti, 

dati e informazioni che non devono essere comunicati alla BDNCP, come elencati nell’Allegato 1) 

della delibera n. ANAC 264/2023 e successivi aggiornamenti. 

http://ss.mm/
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2.3.7 IL MONITORAGGIO E IL RIESAME DELLE MISURE 

Monitoraggio 

Il monitoraggio sull’attuazione della trasparenza è volto a verificare se l’amministrazione/ente ha 

individuato misure organizzative che assicurino il regolare funzionamento dei flussi informativi per la 

pubblicazione dei dati nella sezione “Amministrazione trasparente”; se siano stati individuati i 

responsabili della elaborazione, trasmissione e della pubblicazione dei documenti, delle informazioni e 

dei dati; se non siano stati disposti filtri e/o altre soluzioni tecniche atte ad impedire ai motori di ricerca 

web di indicizzare ed effettuare ricerche, salvo le ipotesi consentite dalla normativa vigente; se i dati e 

le informazioni siano stati pubblicati in formato di tipo aperto e riutilizzabili. 

Il monitoraggio sulle misure di trasparenza consente al RPCT di formulare un giudizio sul livello di 

adempimento degli obblighi di trasparenza indicando quali sono le principali inadempienze riscontrate 

nonché i principali fattori che rallentano l’adempimento. 

Tale monitoraggio è altresì volto a verificare la corretta attuazione della disciplina sull’accesso civico 

semplice e generalizzato, nonché la capacità delle amministrazioni di censire le richieste di accesso e i 

loro esiti all’interno del registro degli accessi. 

Gli esiti sui monitoraggi svolti sia sulle misure di trasparenza adottate che sulle richieste di accesso 

civico, semplice e generalizzato, sono funzionali alla verifica del conseguimento degli obiettivi 

strategici dell’amministrazione e, in particolare, di quelli orientati al raggiungimento del valore 

pubblico. 
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3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE 

UMANO 
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PREMESSA ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

Secondo le indicazioni contenute nello schema tipo di PIAO, allegato al Decreto del Ministro per la 

pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, in questa sottosezione, l’Amministrazione presenta 

il modello organizzativo adottato.  

•            Capitale Umano: rappresentazione di dati aggregati del modello organizzativo adottato 

dall’Amministrazione: livelli di responsabilità organizzativa; fasce per la gradazione delle posizioni 

dirigenziali e posizioni organizzative; ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di 

dipendenti in servizio, età, genere, altre ed eventuali specificità del modello organizzativo. Queste 

informazioni permettono all’Ente di definire la programmazione delle attività di formazione del 

personale.  

•            Salute Organizzativa: rappresentazione di dati aggregati sulla base dei quali l’Ente misura in 

maniera sintetica la quantità e qualità delle risorse dell’amministrazione. Le misurazioni sono rese 

disponibili sulla base di set di indicatori standard, reperiti da fonti ministeriali.  

•            Organizzazione del lavoro agile: l’Ente illustra la propria pianificazione in termini di lavoro 

agile, in ottica di miglioramento delle performance ed in termini di efficienza e di efficacia.  

•            Piano triennale dei fabbisogni di personale: viene indicato il dato sulla consistenza numerica 

di personale dell’Ente al 31 dicembre dell’anno precedente sulla base del quale l’ente effettua una 

programmazione strategica delle risorse umane atta a migliorare i servizi resi al cittadino e alle imprese 

e a perseguire quindi obiettivi di valore pubblico.  
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3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

3.1.1 ORGANIGRAMMA 

Struttura 

 

 

• Sindaco 

– Segretario comunale 

• Amministrativa 

– Demografico 

  Area degli istruttori (ex categoria C): 1 

– Polizia locale 

  Area degli istruttori (ex categoria C): 1 

– Protocollo - segreteria 

  Area degli istruttori (ex categoria C): 1 

– Servizio sociale 

  Area dei funzionari e dell’elevata qualificazione (ex categoria D): 1 

• Finanziaria 

  Area dei funzionari e dell’elevata qualificazione (ex categoria D): 1 

– Ragioneria e tributi 

  Area dei funzionari e dell’elevata qualificazione (ex categoria D): 1 

• Tecnica 

– Tecnico 

  Area degli operatori esperti (ex categoria B): 1 
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3.1.2 CAPITALE UMANO 

Sezione 3: Capitale Umano 

Premessa 

Di seguito la rappresentazione di dati aggregati relativi alla dotazione organica dell'Ente: 

• Dipendenti in lavoro agile 

• Titoli di studio dei dipendenti 

• Categorie contrattuali dei dipendenti 

• Fasce di età e anzianità dei dipendenti 

• Dipendenti in part-time 

• Tipologia di contratto dei dipendenti 

• Genere dei dipendenti 
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Dipendenti in Lavoro Agile 

Descrizione Maschi Femmine 

Smart no 2 4 

Totale 2 4 
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Titoli di studio 

Descrizione Maschi Femmine 

Laurea 0 2 

Licenza media superiore 3 2 

Totale 3 4 

 

  



Piano Integrato di Attività e Organizzazione  Pag. 76 a 114 

Categorie contrattuali 

Descrizione Maschi Femmine 

Area degli istruttori (ex categoria c) 0 3 

Area degli operatori esperti (ex categoria b) 1 0 

Area dei funzionari e dell’elevata qualificazione (ex categoria d) 1 1 

Totale 2 4 
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Fasce di età 

Descrizione Maschi Femmine 

30-34 0 1 

40-44 0 1 

45-49 1 2 

60-64 1 0 

Totale 2 4 
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Anzianità 

Descrizione Maschi Femmine 

0-4 0 2 

10-14 1 0 

15-19 0 1 

25-29 1 1 

Totale 2 4 
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Dipendenti in part-time 

Descrizione Maschi Femmine 

Non part-time 2 4 

Totale 2 4 
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Tipologia di contratto 

Descrizione Maschi Femmine 

Determinato 0 1 

Indeterminato 1 3 

Non definito 1 0 

Totale 2 4 
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Genere 

Descrizione Valore 

Femmine 4 

Maschi 2 

Totale 6 
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3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

3.2.1 LAVORO AGILE 

Normativa 

La Legge n.81/2017 ha introdotto per la prima volta una vera e propria disciplina del lavoro agile, 

inteso come una “modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo 

tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario 

o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell'attività 

lavorativa. La prestazione lavorativa viene eseguita, in parte all'interno di locali aziendali e in parte 

all'esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell'orario di lavoro 

giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva”. 

La pandemia da COVID-19 ha rappresentato un propulsore per lo sviluppo del lavoro agile all’interno 

delle Pubbliche Amministrazioni: le esigenze di contenimento dell’emergenza sanitaria, che ha avuto 

una rapida escalation, ha imposto il ricorso pressoché immediato allo smartworking come modalità 

ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa, anche derogando alla disciplina degli accordi 

individuali e degli obblighi informativi sanciti dalla legge 81/2017. 

Il protrarsi dell’emergenza epidemiologica e l’esperienza maturata nei primi momenti della stessa ha 

portato poi al superamento del regime sperimentale del lavoro agile nella pubblica amministrazione e 

all’introduzione del Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) ad opera dell’art. 263, comma 4 

bis, del Decreto-legge 

34/2020. Successivamente, l’art. 263 è stato modificato dall’art. 11-bis del D.L. n. 52/2021, stabilendo 

che lo stesso si applicasse ad almeno il 15 per cento dei dipendenti e, in assenza di tale strumento 

organizzativo, si applicasse ugualmente alla stessa percentuale di dipendenti che ne avessero fatto 

richiesta. 

Con il D.L. n. 80/2021 il POLA entra a far parte del PIAO (Piano integrato di attività e di 

organizzazione). 

Con l'attenuarsi dell'emergenza sanitaria il lavoro agile ha cessato di essere uno strumento di contrasto 

alla situazione epidemiologica e con Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 23 settembre 

2021, a decorrere dal 15 ottobre 2021, la modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa 

nelle pubbliche amministrazioni è tornata ad essere quella svolta in presenza. 

Attualmente, pertanto, il quadro normativo di riferimento è il regime previgente all’epidemia 

pandemica, disciplinato dalla legge 22 maggio 2017, n. 81 recante “Misure per la tutela del lavoro 

autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi 

del lavoro subordinato”, che prevede l’obbligo dell’accordo individuale per l’accesso al lavoro agile, 

integrato da quanto previsto dal Titolo VI, Capo I, del CCNL Enti locali 2019-2021 siglato il 

16/11/2022. 

Titolo VI, Capo I, del CCNL Enti locali 2019-2021 

Il lavoro agile di cui alla L. 81/2017 è una delle possibili modalità di effettuazione della prestazione 

lavorativa per processi e attività di lavoro, per i quali sussistano i necessari requisiti organizzativi e 

tecnologici per operare con tale modalità. I criteri generali per l’individuazione dei predetti processi e 

attività di lavoro sono stabiliti dalle amministrazioni, previo confronto di cui all’art. 5 (confronto) 
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comma 3, lett. l). Esso è finalizzato a conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e l’innovazione 

organizzativa garantendo, al contempo, l’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro. 

Il lavoro agile è una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, disciplinata da ciascun 

Ente in accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi 

vincoli di orario o di luogo di lavoro. La prestazione lavorativa viene eseguita in parte all’interno dei 

locali dell’ente e in parte all’esterno di questi, senza una postazione fissa e predefinita, entro i limiti di 

durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale. Ove necessario per la tipologia di 

attività svolta dai lavoratori e/o per assicurare la protezione dei dati trattati, il lavoratore concorda con 

l’amministrazione i luoghi ove è possibile svolgere l’attività. In ogni caso nella scelta dei luoghi di 

svolgimento della prestazione lavorativa a distanza il dipendente è tenuto ad accertare la presenza delle 

condizioni che garantiscono la sussistenza delle condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del 

lavoratore nonché la piena operatività della dotazione informatica e ad adottare tutte le precauzioni e le 

misure necessarie e idonee a garantire la più assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in 

possesso dell’ente che vengono trattate dal lavoratore stesso. A tal fine l’ente consegna al lavoratore 

una specifica informativa in materia. 

Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile non modifica la natura del rapporto di 

lavoro in atto. Fatti salvi gli istituti contrattuali non compatibili con la modalità a distanza il dipendente 

conserva i medesimi diritti e gli obblighi nascenti dal rapporto di lavoro in presenza, ivi incluso il 

diritto ad un trattamento economico non inferiore a quello complessivamente applicato nei confronti 

dei lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all’interno dell’amministrazione, 

con le precisazioni di cui al presente Titolo. 81 4. Al personale in lavoro agile sono garantite 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. 

L’Amministrazione, quindi, organizza lo smart working dei propri dipendenti e l’erogazione dei servizi 

nelle modalità definite attivando, se richiesto e concordato tra le parti, conformemente alle esigenze 

organizzative e visti gli atti di programmazione adottati dall’Amministrazione, il lavoro agile per il 

personale impiegato in attività espletabili in questa modalità. 

L’Amministrazione si riserva di valutare eventuali e ulteriori sviluppi del lavoro agile in virtù delle 

richieste del personale, delle esigenze organizzative e alla luce di eventuali modifiche alla disciplina di 

carattere normativo o contrattuale. 

  



Piano Integrato di Attività e Organizzazione  Pag. 84 a 114 

3.2.2 REGOLAMENTO LAVORO AGILE 

Art. 1 Finalità e obiettivi 

1. Il presente Regolamento disciplina, nelle forme e nei limiti previsti dal CCNL 2019- 2021, il ricorso 

all’istituto del Lavoro a Distanza nelle forme del Lavoro Agile e del Lavoro da Remoto da parte del 

personale dipendente appartenente a tutti i ruoli del Comune di Collinas ed è emanato in coerenza con 

la legislazione vigente. 

2. Attraverso gli istituti del Lavoro Agile e del Lavoro da Remoto, l’Amministrazione persegue le 

seguenti finalità: 

a) favorire un’organizzazione del lavoro volta a promuovere una migliore conciliazione dei tempi di 

lavoro con quelli della vita sociale e di relazione dei propri dipendenti; 

b) promuovere l’utilizzo di strumenti digitali di comunicazione; 

c) promuovere modalità innovative e flessibili di lavoro e, al tempo stesso, tali da salvaguardare il 

sistema delle relazioni personali e collettive proprie del suo contesto lavorativo; 

d) sperimentare forme nuove di impiego del personale che favoriscano la flessibilità lavorativa e lo 

sviluppo di una cultura gestionale orientata al lavoro per progetti, obiettivi e risultati; 

e) facilitare l’integrazione lavorativa dei soggetti a cui, per cause dovute a condizioni di disabilità o ad 

altri impedimenti di natura oggettiva, personale o familiare, anche temporanea, il tragitto casa-lavoro e 

viceversa risulti particolarmente gravoso, con l’obiettivo di assicurare il raggiungimento di pari 

opportunità lavorative anche per le categorie fragili; 

f) offrire un contributo alla riduzione del traffico legato al pendolarismo lavorativo e quindi anche delle 

fonti di inquinamento dell’ambiente. 

Art. 2 Definizioni 

1. Ai fini del presente regolamento si intende per: 

a) “Amministrazione”: la denominazione dell’Ente; 

b) “Sede di lavoro”: la sede dell’ufficio a cui il/la dipendente è assegnato; 

c) “Domicilio”: un locale adeguato allo svolgimento della prestazione di lavoro a distanza che sia nella 

disponibilità del/la dipendente. 

d) “Lavoratore da remoto”: il/la dipendente che espleta l'attività lavorativa in modalità remota; 

e) “Lavoratore agile”: il/la dipendente che espleta l'attività lavorativa in modalità agile; 

f) “Postazione di lavoro a distanza”: il sistema tecnologico costituito da un insieme di hardware e di 

software, e infrastrutture di rete, che consente lo svolgimento di attività di lavoro da remoto/lavoro 

agile, compresa, ove richiesta, l'attrezzatura di supporto (es. cuffie, periferiche, ecc. …); 

g) “Lavoro da Remoto”: la prestazione di lavoro eseguita, con il consenso del lavoratore, presso il 

proprio domicilio o in un altro luogo ritenuto idoneo, collocato al di fuori della propria sede abituale di 

lavoro, dove la prestazione sia tecnicamente possibile, con il supporto di tecnologie Regolamento per la 

Disciplina dell’Organizzazione del Lavoro Agile e del Lavoro da Remoto del Comune di Collinas 
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dell’informazione e della comunicazione, che consentano il collegamento, con l’Amministrazione, nel 

rispetto delle norme in materia di sicurezza e trattamento dei dati personali; 

h) “Lavoro Agile”: modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, previo accordo tra le 

parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di 

luogo di lavoro. 

i) “Lavoro a Distanza”: prestazione di lavoro svolta attraverso il ricorso al Lavoro da Remoto o al 

Lavoro Agile, in conformità alle disposizioni normative che le istituiscono; 

j) “Accordo individuale”: l’accordo concluso tra il dipendente e l’Amministrazione con cui si 

stabiliscono il contenuto, la durata, il luogo di svolgimento della prestazione lavorativa, l’articolazione 

settimanale e giornaliera dell’orario di lavoro, la collocazione temporale delle fasce di disponibilità 

telefonica ove previste, i rientri nella sede di servizio, i diritti e doveri del lavoratore da remoto e del 

lavoratore agile, ogni altro elemento relativo al rapporto di lavoro da remoto e lavoro agile; 

k) “Mappatura delle attività”: ricognizione, svolta da parte dell’Amministrazione in maniera strutturata 

e soggetta ad aggiornamento periodico, dei processi di lavoro che, in base alla loro natura e alla 

dimensione organizzativa e funzionale dell’ente, possono essere svolti a distanza; 

Art. 3 Ambito soggettivo di applicazione 

1. Il presente regolamento è rivolto al personale di ruolo dell’amministrazione 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 e che effettuano, nelle forme e con i limiti di cui al presente 

regolamento, la propria prestazione lavorativa a distanza. 

2. Al personale di ruolo è equiparato il personale proveniente da altre amministrazioni in posizione di 

comando, fuori ruolo, aspettativa, distacco o altro analogo istituto. 

3. Il dipendente continua ad appartenere al Servizio originario e il suo passaggio al Lavoro a Distanza 

non muta né il suo status giuridico né la natura del proprio rapporto d’impiego in atto, in quanto 

implica unicamente l’adozione di una diversa modalità di svolgimento della prestazione. Il dipendente 

conserva pertanto, per quanto compatibili, gli stessi diritti e obblighi di cui era titolare quando svolgeva 

la propria attività in via continuativa nei locali dell'Amministrazione. 

4. L'Amministrazione garantisce le stesse opportunità rispetto alle progressioni di carriera, iniziative di 

socializzazione, di formazione e di addestramento previste per tutti dipendenti che svolgono mansioni 

analoghe nella sede dell’ente. 

5. Per i dipendenti che effettuano la propria prestazione di Lavoro a Distanza, resta inalterata la 

disciplina del congedo ordinario, delle assenze per malattia, della maternità e paternità, delle aspettative 

e di ogni altro istituto previsto dal vigente CCNL e da specifiche disposizioni di legge, per quanto 

compatibile con la disciplina di tale modalità lavorativa. 

Art. 4 Ambito oggettivo di applicazione 

1. L’amministrazione provvede ad individuare preventivamente, attraverso una mappatura delle 

attività, i processi e le attività che possono essere svolte a distanza. 

2. La prestazione di cui al comma 1 può essere eseguita, in generale, quando sussistono le seguenti 

condizioni: 
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a) Possibilità di delocalizzazione. Le attività sono tali da poter essere eseguite a distanza senza la 

necessità di una costante presenza fisica nella sede di lavoro; 

b) Possibilità di effettuare la prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche idonee allo 

svolgimento dell’attività lavorativa fuori dalla sede di lavoro e messe a disposizione del lavoratore e/o 

attraverso strumentazioni di proprietà del dipendente; 

c) Autonomia operativa. Le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e continuo 

interscambio comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio di appartenenza ovvero con gli utenti 

dei servizi resi presso gli sportelli della sede di lavoro di appartenenza; 

d) Possibilità di programmare il lavoro e di controllarne facilmente l’esecuzione; 

e) Possibilità di misurare, monitorare e valutare i risultati delle prestazioni lavorative eseguite mediante 

il ricorso al Lavoro a Distanza attraverso la definizione di precisi indicatori misurabili. 

3. Sono escluse dal novero delle attività svolgibili mediante il ricorso al Lavoro a Distanza quelle che 

richiedono lo svolgimento di prestazioni da eseguire necessariamente presso specifiche strutture di 

erogazione dei servizi (esempio: sportelli incaricati del ricevimento del pubblico), ovvero con 

macchine ed attrezzature tecniche specifiche oppure in contesti e in luoghi diversi del territorio 

comunale destinati ad essere adibiti temporaneamente od occasionalmente a luogo di lavoro (esempi: 

assistenza sociale e domiciliare, attività di notificazione, servizi di polizia municipale sul territorio, 

manutenzione strade, manutenzione verde pubblico, ecc.). 

Art. 5 Vincoli 

1. L’amministrazione, previo coinvolgimento delle Organizzazioni Sindacali attraverso gli istituti 

previsti dal sistema delle relazioni sindacali di cui al CCNL del comparto, avrà cura di facilitare 

l’accesso al Lavoro a Distanza ai lavoratori che si trovino in condizioni di particolare necessità, non 

coperte da altre misure, secondo le specifiche di cui all’art. 13 del presente regolamento. 

Art. 6 Natura e Disciplina del Lavoro da Remoto 

1. Il Lavoro da Remoto determina una modificazione del luogo di adempimento della prestazione 

lavorativa realizzabile, con l’ausilio di specifici strumenti telematici, nella forma del lavoro presso il 

domicilio del dipendente. 

2. L’amministrazione adotta con il consenso del lavoratore e in alternanza con il lavoro svolto presso la 

sede dell’ufficio, il lavoro da remoto. 

3. Il lavoro da remoto è limitato ad attività, previamente individuate dalla stessa amministrazione 

secondo quanto rilevato nella mappatura o comunque effettuabili a distanza in applicazione dei criteri 

individuati nel richiamato allegato, ove è richiesto un presidio costante del processo lavorativo e ove 

sussistono i requisiti tecnologici che consentano la continua operatività ed il costante accesso alle 

procedure di lavoro ed ai sistemi informativi oltreché affidabili controlli automatizzati sul rispetto degli 

obblighi derivanti dalle disposizioni in materia di orario di lavoro, pienamente rispondenti alle 

previsioni di cui all’art. 29 del CCNL 2019-2021 

4. L’amministrazione concorda con il lavoratore il luogo ove viene prestata l’attività lavorativa ed è 

tenuta alla verifica della sua idoneità, anche ai fini della valutazione del rischio di infortuni, nella fase 

di avvio e, successivamente, con frequenza almeno semestrale. 
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5. Il Lavoro da Remoto viene prestato nel rispetto delle ore settimanali contrattualmente previste dal 

CCNL vigente e il lavoratore è soggetto ai medesimi obblighi derivanti dallo svolgimento della 

prestazione lavorativa presso la sede dell’ufficio, con particolare riferimento al rispetto delle 

disposizioni in materia di orario di lavoro stabilite dall’ente. 

6. Qualora il lavoratore per gravi ed eccezionali ragioni debba allontanarsi dal luogo di lavoro, deve 

chiedere l'autorizzazione preventiva al Responsabile del Centro di Responsabilità da cui dipende. 

7. Nelle giornate di Lavoro da Remoto, il dipendente dovrà comunicare giornalmente la propria 

presenza in servizio attraverso l'effettuazione di una "timbratura telematica" sull’apposita procedura 

informatica di rilevazione presenze, utilizzando le proprie credenziali d’accesso, sia in fase di inizio 

che di fine lavoro. Nell’ipotesi in cui, per ragioni di natura tecnica e per il tempo necessario alla sua 

introduzione, non fosse possibile l’uso del timbratore virtuale, l’orario giornaliero di lavoro deve essere 

comunicato, sia in fase di inizio che di fine lavoro, tramite e – mail avente ad oggetto: “Attestazione 

della prestazione oraria del Dipendente ” Responsabile. 

8. al proprio Al Lavoro da Remoto, sia per gli aspetti normativi che per quelli economici, si applica 

integralmente la disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva. 

9. Per i giorni in cui la prestazione lavorativa è svolta da Remoto non spetta il buono pasto, non sono 

configurabili prestazioni eccedenti il normale orario di lavoro, né permessi brevi, frazionabili ad ore, e 

altri istituti che comportino riduzioni di orario. 

10. 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 e i permessi per assemblea di cui al CCNQ 4 dicembre 

2017 e s.m.i., i permessi di cui all’art. 33 della legge 104/1992. Le disposizioni di cui al presente 

comma si applicano anche ai dipendenti che effettuano la propria prestazione lavorativa secondo la 

disciplina di cui al Titolo III del presente regolamento. 

11. Le ordinarie funzioni gerarchiche e le modalità inerenti allo svolgimento del rapporto di lavoro 

sono espletate per via telematica e/o telefonica. 

12. Le modalità di svolgimento della prestazione vengono indicate nell’accordo individuale integrativo 

per il Lavoro da Remoto stipulato tra le parti ai sensi del successivo art. 7. 

Art. 7 Accordo Individuale Integrativo e Revoca del Contratto 

1. I dipendenti che effettuano le prestazioni da Remoto stipulano un apposito accordo, , che regola 

diritti e obblighi reciproci, in relazione alle nuove condizioni di svolgimento della prestazione 

lavorativa. 

2. L’accordo individuale è stipulato per iscritto ai fini della regolarità amministrativa e della prova e 

deve contenere, per quanto compatibili, gli stessi elementi essenziali previsti all’art. 12 del presente 

regolamento ad eccezione della lett. e) del comma 1 dell’all’art. 12. 

3. La prestazione da Remoto può essere sospesa, di norma, dopo almeno 3 (tre) giorni dall’avvio sia su 

richiesta del dipendente, per mutate esigenze personali, ovvero, prescindendo da qualunque termine 

temporale, nei seguenti casi: 

a) Sia stato accertato il mancato rispetto dei tempi e delle modalità di effettuazione della prestazione; 

b) Un ripetuto disallineamento rispetto agli obiettivi previsti da parte del lavoratore; 
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c) Il dipendente non si attenga alla disciplina delle prestazioni di Lavoro da Remoto; 

d) Per motivate esigenze organizzative e/o di servizio. 

4. Nell’ipotesi in cui la possibilità di adibire al lavoro da remoto riguardi un numero inferiore di 

dipendenti rispetto al numero di quelli potenziali, si applicano, se necessarie, le disposizioni di cui 

all’art. 13 del presente regolamento in quanto compatibile. 

Art. 8 La postazione di lavoro 

1. Il dipendente può espletare l’attività lavorativa anche avvalendosi degli strumenti informatici di sua 

proprietà, quali personal computer portatili, tablet, smartphone o quant’altro ritenuto opportuno e 

congruo dall’Amministrazione, ovvero forniti in comodato dall’Amministrazione stessa. 

2. Per ragioni di sicurezza preordinate alla protezione della rete, dei documenti, dati e delle 

informazioni, tanto nel caso in cui i dispositivi mobili utilizzati dal lavoratore per l’accesso ai dati e 

agli applicativi siano messi a disposizione dallo stesso dipendente, quanto nel caso in cui siano forniti 

dall’Amministrazione, l’Ufficio competente in materia di sicurezza informatica fornisce supporto da 

remoto per la configurazione e la verifica della loro compatibilità. Il predetto ufficio adotta le misure 

necessarie a proteggere documenti e informazioni trattati dal dipendente da attacchi informatici esterni 

e a consentire al lavoratore la comunicazione sicura ed efficace da remoto. Non è in alcun caso 

consentita la trattazione di dati e documenti dell’Amministrazione con modalità diverse dal 

collegamento da remoto alla postazione di lavoro e ai sistemi applicativi necessari allo svolgimento 

dell’attività lavorativa messo a disposizione dagli uffici indicati al precedente periodo. 

3. Le spese connesse, riguardanti i consumi elettrici e di connessione, o gli eventuali investimenti per il 

mantenimento in efficienza dell’ambiente di lavoro sono, in ogni ipotesi, a carico del dipendente. 

4. 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 

Responsabile del Centro di Responsabilità cui afferisce. Questi, qualora le suddette problematiche 

dovessero rendere temporaneamente impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, può richiamare 

il dipendente a lavorare in presenza. 

5. Per sopravvenute esigenze di servizio, il dipendente in lavoro da Remoto può essere richiamato in 

sede, con comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque, 

almeno il giorno prima. 

6. Le disposizioni di cui al presente articolo si applicano anche al lavoro agile di cui al titolo III del 

presente regolamento in quanto compatibili. 

Art. 9 Diritti e doveri del Lavoratore da Remoto 

1. Fermo restando quanto previsto negli articoli precedenti, il lavoratore da remoto è tenuto a: 

a) rispettare le norme e le procedure di sicurezza; 

b) sottoporsi alla sorveglianza sanitaria, ove prevista; 

c) consentire i controlli necessari ai sensi del D.lgs. 81/2008 e ss. mm. ii; 

d) rispettare, ai fini della privacy e riservatezza delle informazioni, quanto disposto dalla normativa 

vigente. Il trattamento dei dati deve essere volto a garantire la massima sicurezza, secondo 
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comportamenti improntati alla riservatezza, alla integrità e alla disponibilità del patrimonio informativo 

dell’ente nonché alla massima diligenza ed al rispetto delle norme sul trattamento dei dati e a impedire 

l'utilizzo della propria postazione a terzi, così come il suo utilizzo per scopi privati. 

2. Al lavoratore da remoto è garantito l’esercizio dei diritti sindacali e vigono le stesse condizioni di 

partecipazione e di eleggibilità vigenti per gli altri lavoratori. 

3. Il lavoratore da remoto fruisce delle medesime opportunità di accesso alla formazione e allo sviluppo 

della carriera degli altri dipendenti dell’Amministrazione comunale. 

4. Al lavoratore da remoto è garantito lo stesso livello di informazione e di comunicazione istituzionale 

previsto per tutto il personale. 

Art. 10 Natura e disciplina del lavoro agile 

1. La prestazione lavorativa in modalità agile viene eseguita in parte all’interno dei locali dell’ente e in 

parte all’esterno di questi, senza una postazione fissa e predefinita, entro i limiti di durata massima 

dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale. Ove necessario per la tipologia di attività svolta dai 

lavoratori e/o per assicurare la protezione dei dati trattati, il lavoratore concorda con l’amministrazione 

i luoghi ove è possibile svolgere l’attività. In ogni caso nella scelta dei luoghi di svolgimento della 

prestazione lavorativa, il dipendente è tenuto ad accertare la presenza delle condizioni che garantiscono 

la sussistenza delle condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del lavoratore nonché la piena 

operatività della dotazione informatica e ad adottare tutte le precauzioni e le misure necessarie e idonee 

a garantire la più assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in possesso dell’ente che vengono 

trattate dal lavoratore stesso come meglio specificate al successivo art. 19. 

2. Il ricorso alla prestazione lavorativa in Lavoro Agile non può superare, di norma, le 5 (cinque) 

giornate lavorative al mese equilibratamente distribuite. 

3. Per i soggetti titolari di funzioni di coordinamento e controllo, dei Dirigenti e dei Responsabili di 

Servizio titolari di Elevata Qualificazione, il lavoro di cui al comma 1 non può superare le 5 (cinque) 

giornate lavorative al mese equilibratamente distribuite; 

4. Al fine di garantire un’efficace ed efficiente interazione con il servizio di appartenenza ed un 

ottimale svolgimento della prestazione lavorativa, il dipendente deve garantire, nell’arco della giornata 

di lavoro agile, la contattabilità per almeno un periodo di 5 (cinque) ore nell’arco della giornata. 

5. Il periodo di cui al precedente comma 4 deve essere incluso nella fascia oraria giornaliera che va 

dalle 8:00 alle 14:00 nei giorni in cui non si effettua il rientro pomeridiano, mentre nei già menzionati 

giorni, il periodo di cui trattasi, include la fascia oraria dalle 15:00 alle 17:00. 

6. Il Responsabile del Centro di Responsabilità, in accordo con il dipendente, stabilisce nell’Accordo 

Individuale la specifica fascia oraria di contattabilità nell’ambito di quelle previste al precedente 

comma 5 anche in modo disgiunto. 

7. Ai dipendenti che si avvalgono delle modalità di lavoro agile, sia per gli aspetti normativi sia per 

quelli economici, si applica la disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva, per quanto 

compatibile. 

8. Nelle giornate lavorative in cui viene prestata attività in modalità agile non è possibile svolgere 

lavoro straordinario. Per effetto della distribuzione discrezionale del tempo di lavoro non sono 

configurabili permessi brevi, frazionabili ad ore, e altri istituti che comportino riduzioni di orario. 

Durante le giornate di lavoro in modalità agile il buono pasto non è dovuto. 
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Art. 11 Procedura di accesso al Lavoro Agile 

1. L'accesso al lavoro Agile avviene su base volontaria. 

2. Il dipendente interessato a svolgere la prestazione in modalità agile presenta la richiesta secondo il 

format allegato (C) al Responsabile del Centro di Responsabilità al quale è assegnato ovvero, se il 

dipendente riveste qualifica di Responsabile, al Segretario dell’Ente. 

3. Il Responsabile del Centro di Responsabilità che riceve la richiesta: 

a) Verifica se la tipologia di attività svolta dal/dalla dipendente interessato/a rientri tra quelle espletabili 

in modalità agile secondo quanto disposto al comma 1 del precedente articolo 4; 

b) Valuta se ricorrono le condizioni per lo svolgimento dell’attività in modalità agile stabilite al comma 

2 dell’art. 4; 

c) Verifica il volume (ore lavoro/produzione) complessivo delle attività svolgibili in modalità agile. 

Qualora il volume di cui alla precedente lett. b) non raggiunga un monte ore minimo di sei ore non 

frazionabili, il ricorso al lavoro agile è precluso. 

d) Acquisisce, previa verifica del rispetto dei livelli minimi di sicurezza, la dichiarazione con la quale il 

dipendente, qualora l’amministrazione non possa provvedervi, si impegna a mettere a disposizione, per 

lo svolgimento dell’attività in modalità agile, la propria dotazione informatica, e ne dà atto 

nell’Accordo Individuale di cui al successivo art. 12; 

e) Verifica, tramite il competente ufficio, la disponibilità degli applicativi per l’accesso da remoto alla 

postazione di lavoro e ai software necessari per lo svolgimento dell’attività lavorativa in modalità agile, 

avvalendosi del competente ufficio di cui al comma 2 dell’art. 8; 

f) Concluse positivamente le valutazioni e le verifiche sopra indicate, il Responsabile del Centro di 

Responsabilità predispone, in accordo con il dipendente, un Accordo Individuale, da redigere nel 

rispetto delle disposizioni di cui agli artt. 15 e 21 della legge 81/2017 . 

Art. 12 Accordo Individuale 

1. L’accordo individuale è stipulato per iscritto anche in forma digitale ai sensi della vigente normativa, 

ai fini della regolarità amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt. 19 e 21 della L. n. 81/2017, esso 

disciplina l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali dell’ente, anche con 

riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal 

lavoratore che di norma vengono forniti dall’amministrazione. L’accordo deve inoltre contenere 

almeno i seguenti elementi essenziali: 

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

b) modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica 

indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere in agile distanza; 

c) modalità di recesso, motivato se ad iniziativa dell’Ente, che deve avvenire con un termine non 

inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste dall’art. 19 della L. n. 81/2017; 

d) ipotesi di giustificato motivo di recesso; 

e) indicazione delle fasce di contattabilità e quella di inoperabilità di cui al successivo art. 14; 
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f) i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per il 

lavoratore in presenza e le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione 

del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro; 

g) le modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione resa 

dal lavoratore all’esterno dei locali dell’ente nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della L n. 

300/1970 e successive modificazioni; 

h) l’impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla salute e sicurezza 

sul lavoro agili, ricevuta dall’amministrazione. 

2. All’accordo individuale sono allegati, costituendone parte integrante, il documento contenente le 

prescrizioni in materia di: 

a) sicurezza della rete e dei dati dell’Amministrazione di cui all’art. 18; 

b) di tutela della salute e sicurezza del dipendente nei luoghi di lavoro di cui all’art. 19; 

2. L’eventuale modifica delle giornate lavorative in modalità Agile di cui alla precedente lett. b) del 

comma 4, deve essere concordata con il Responsabile del Centro di Responsabilità cui il dipendente 

afferisce, con almeno due giorni di preavviso, al fine di non arrecare pregiudizio alle esigenze 

organizzative dell’Amministrazione. In ogni caso, per motivi connessi a esigenze organizzative, 

l’Amministrazione ha la facoltà di chiedere al Dipendente di presentarsi presso la sede ordinaria di 

lavoro dietro specifica convocazione, comunicata almeno entro il giorno precedente. 

3. La mancata fruizione della giornata di lavoro Agile, per qualsiasi motivo, non darà luogo al recupero 

della stessa, salvo diversi accordi con il Responsabile del Centro di Responsabilità. 

4. L’Accordo Individuale di cui al presente articolo, viene meno in assenza delle condizioni che lo 

hanno originato e segnatamente: 

a. In caso di trasferimento o assegnazione ad una nuova unità produttiva o variazione del ruolo e/o delle 

mansioni relativamente ai quali non sia prevista la modalità Agile di svolgimento della prestazione 

lavorativa; 

b. In caso di sopravvenute e rilevanti esigenze organizzative e/o produttive che non rendano più 

compatibile l’esecuzione della prestazione lavorativa con tale modalità; 

c. In caso di accertamento a cura del Responsabile del Centro di Responsabilità di una significativa 

riduzione della produttività e qualità della prestazione e dei servizi resi all’utenza, ascrivibili al 

Dipendente; 

d. Per ogni e qualunque altra circostanza che renda la prestazione lavorativa incompatibile con la 

modalità Agile. 

5. Il recesso viene disposto a cura del Responsabile del Centro di Responsabilità a cui il Dipendente 

assegnato, con comunicazione scritta e motivata. 

6. Il Dipendente, durante le giornate di lavoro in modalità Agile, in aderenza a quanto previsto dal 

Rapporto di Lavoro, svolgerà le mansioni, nell’ambito di quelle indicate nella mappatura delle attività, 

secondo le disposizioni date dal Responsabile presso cui il Dipendente afferisce. 

7. Ai sensi di quanto previsto all’articolo 19, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, il datore di 

lavoro conserva l’accordo individuale per un periodo di cinque anni dalla sottoscrizione. 
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Art. 13 Criteri di assegnazione al lavoro agile 

1. Qualora le richieste di attivazione di lavoro agile presentate risultino numericamente maggiori ai 

limiti consentiti dalla normativa vigente, si adotteranno i criteri di preferenza di seguito riportati: 

a) situazioni di disabilità psico-fisiche del dipendente, certificate ai sensi della Legge 5 febbraio 1992 

n.104, oppure sofferenti di patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative e/o certificate come 

malattie rare: punti 10; 

b) esigenza di cura di soggetti conviventi affetti da handicap grave, debitamente certificato nei modi e 

con le forme previste dalla Legge 5 febbraio 1992 n.104 oppure sofferenti di patologie autoimmuni, 

farmaco-resistenti, degenerative e/o certificate come malattie rare: punti 5; 

c) esigenza di cura di figli minori e/o minori conviventi: punti 8 per minore; 

d) altre esigenze di cura, debitamente documentate, nei confronti del coniuge e/o di parenti (entro il 

secondo grado) o affini (entro il 1° grado), conviventi o non conviventi domiciliati entro 20 km dal 

luogo di domicilio del/della dipendente punti 4; 

e) distanza chilometrica autocertificata tra l'abitazione del/della dipendente e la sede di lavoro, in base 

al percorso più breve: - oltre 20 Km: punti 3; 

1. Tutte le situazioni di disabilità psico-fisiche o grave patologia del dipendente e/o della persona 

assistita dovranno essere obbligatoriamente certificate da competente struttura pubblica. 

2. I criteri sopra indicati sono cumulabili tra loro. A parità di punteggio viene attribuita precedenza alla 

persona con la maggiore età anagrafica. 

3. I requisiti di cui ai commi precedenti dovranno essere posseduti alla data di richiesta di accesso 

all’effettuazione della prestazione lavorativa in modalità agile. 

4. L’Amministrazione si riserva la facoltà di effettuare controlli sui requisiti dichiarati. 

5. La graduatoria viene approvata dai Responsabili dei Centri di Responsabilità, riuniti in sede di 

Conferenza dei Servizi, cui afferiscono i dipendenti richiedenti. Gli esiti della graduatoria sono 

comunicati al personale attraverso i consueti canali di comunicazione interna. 

6. La graduatoria, formata e approvata a conclusione delle procedure selettive di cui al presente 

articolo, ha validità ai soli fini dell’assegnazione delle posizioni disponibili e può essere oggetto di 

scorrimento solo in caso di rinuncia di uno degli aventi diritto. 

7. La graduatoria finale è trasmessa per informazione alle OO.SS. e R.S.U e al Comitato Unico di 

Garanzia, nel rispetto della normativa sulla privacy. 

8. I Responsabili dei Centri di Responsabilità di riferimento avranno cura di assicurare l’adeguata 

rotazione del personale in possesso dei requisiti soggettivi e oggettivi per ricorrere alla prestazione del 

lavoro in modalità agile. 

Art. 14 Articolazione della prestazione 

1. Fermo restando che il Lavoratore Agile, ha l’obbligo di prestare l’attività per 36 ore settimanali in 

caso di lavoro a tempo pieno o per la quantità oraria prevista in caso di part – time, la prestazione in 

modalità agile è articolata in tre fasce temporali: 
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a) “Fascia di operatività”: nella quale il lavoratore, per finalità di coordinamento con altri componenti 

dell’organizzazione, per ricevere indicazioni e direttive circa l’esecuzione del lavoro o, comunque, per 

esigenze organizzative, di funzionalità e di efficacia nell'erogazione dei servizi, è nelle condizioni di 

essere operativo e, pertanto, di garantire lo svolgimento dei compiti e attività richiesti; 

b) “Fascia di contattabilità”: ambito temporale nel quale il lavoratore è contattabile sia telefonicamente 

che via mail o con altre modalità similari. Tale fascia oraria non può essere superiore all’orario medio 

giornaliero di lavoro ed è articolata anche in modo funzionale a garantire le esigenze di conciliazione 

vita-lavoro del dipendente; 

c) “Fascia di inoperabilità”: ambito temporale nel quale il lavoratore non può erogare alcuna 

prestazione lavorativa. Tale fascia comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all’art. 

29, comma 6, del CCNL 2019 - 2021 a cui il lavoratore è tenuto nonché il periodo di lavoro notturno 

tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del giorno successivo. 

1. Fermo restando le disposizioni di cui al precedente art. 12, le norme di dettaglio di cui alle lettere a), 

b) e c) del precedente comma, costituiscono parte integrante dell’Accordo Individuale di cui al 

precitato articolo 12. 

2. L’attestazione dell’orario di lavoro avviene mediante timbratore virtuale. Nell’ipotesi in cui, per 

ragioni di natura tecnica e per il tempo necessario alla sua introduzione, non fosse possibile l’uso del 

timbratore virtuale, l’orario giornaliero di lavoro effettivamente prestato deve essere comunicato 

tramite e – mail avente ad oggetto: “Attestazione della prestazione oraria del Dipendente Responsabile. 

3. ” al proprio Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile, non è 

possibile effettuare lavoro straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di 

rischio. 

Art. 15 Sede di svolgimento dell’attività lavorativa 

1. Fermo restando quanto previsto al successivo comma 2, il dipendente, di concerto con 

l’Amministrazione, individua nell’Accordo Individuale uno o più luoghi per l’espletamento dell’attività 

lavorativa agile. 

2. La sede di lavoro agile può essere individuata esclusivamente in ambienti idonei a consentire lo 

svolgimento dell’attività in condizioni di sicurezza, riservatezza e segretezza, nel rispetto di quanto 

indicato nel presente regolamento, affinché non sia pregiudicata la tutela del lavoratore stesso e la 

segretezza di documenti, dati e informazioni di cui dispone per ragioni di ufficio. 3. Il lavoratore agile, 

nell’indicare la scelta del o dei luoghi lavorativi, è tenuto ad assicurarsi e all’Amministrazione di 

verificare, preventivamente della presenza delle condizioni che garantiscano la piena operatività della 

strumentazione necessaria al lavoro agile. 

Art. 16 Diritto alla disconnessione 

1. In attuazione di quanto disposto all’art. 19 comma 1 della Legge del 22 maggio 2017 n. 81, 

l’Amministrazione riconosce il diritto alla disconnessione. 

2. Fermo restando quanto previsto al comma 1, la lett. c) dell’art. 14, al dipendente, negli orari diversi 

da quelli di cui al comma 1, lett. b) dell’art. 14, non è richiesto lo svolgimento della prestazione 

lavorativa, la lettura delle e-mail, la risposta alle telefonate e ai messaggi, l’accesso e la connessione al 

sistema informativo dell’Amministrazione. 
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3. Per la relativa attuazione, fatte salve eventuali fasce di reperibilità, vengono adottate le seguenti 

prescrizioni: 

a) il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale bidirezionale (verso il proprio responsabile 

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

b) il diritto alla disconnessione si applica dalle ore 20:00 alle ore 7.30 del mattino seguente, dal lunedì 

al venerdì, salvo casi di comprovata urgenza, nonché di sabato, di domenica e in altri giorni festivi 

(tranne per i casi di attività istituzionale). 

Art. 17 Obblighi di comportamento 

1. Durante lo svolgimento della prestazione lavorativa il lavoratore dovrà tenere un comportamento 

sempre improntato a princìpi di correttezza e buona fede e, compatibilmente alle peculiarità e modalità 

di svolgimento del lavoro a distanza, è tenuto al rispetto delle disposizioni dei CCNL vigenti e di 

quanto indicato nel Codice di comportamento e nel Codice disciplinare adottati dall’Amministrazione. 

Art. 18 Obblighi afferenti alla riservatezza e alla sicurezza dei dati 

1. Il lavoratore è tenuto al rispetto degli obblighi di riservatezza previsti dalla normativa vigente. 

2. Il dipendente è, altresì, tenuto a adottare tutte le precauzioni idonee ad impedire la visualizzazione da 

parte di estranei e/o la dispersione dei dati e delle informazioni trattate ed è responsabile della sicurezza 

dei dati anche in relazione ai rischi collegati alla scelta di un’adeguata postazione di lavoro. 

3. Il competente ufficio in materia di sistemi informatici adotta soluzioni tecnologiche idonee a 

consentire il collegamento dall’esterno alle risorse informatiche dell’ufficio necessarie allo svolgimento 

delle attività previste, nel rispetto di standard di sicurezza equivalenti a quelli garantiti alle postazioni 

lavorative presenti nei locali dell’Amministrazione. 

4. Il dipendente si attiene rigorosamente alle prescrizioni tecniche per la protezione della rete e dei dati 

fornite dalle strutture di cui al precedente periodo. Tali prescrizioni confluiscono in un allegato 

all’Accordo Individuale, costituendone parte integrante e sostanziale. 

5. Restano ferme le disposizioni in materia di responsabilità, infrazioni e sanzioni contemplate dalle 

leggi. 

Art. 19 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 a distanza dell’attività di 

lavoro, l’Amministrazione garantisce la tutela della salute e sicurezza dei/delle lavoratori/trici. 

2. L’Amministrazione consegna alla sottoscrizione dell’Accordo Individuale, costituendone parte 

integrale e sostanziale, al dipendente e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, l’informativa 

scritta di cui all’art. 22 della Legge 81/2017, con indicazione dei rischi generali e dei rischi specifici 

connessi alla particolare modalità di esecuzione della prestazione lavorativa. 

3. L’amministrazione provvede alle dovute verifiche del/dei luoghi scelti per l’espletamento 

dell’attività lavorativa a distanza e, se idonee, vengono indicate nell’Accordo Individuale, ovvero se 

accerta deficienze di sicurezza inibisce al dipendente, in costanza delle deficienze stesse, il ricorso alla 

prestazione a distanza. Ai sensi dell’art. 2104 del cod. civ., è preclusa la prestazione lavorativa al di 

fuori dai luoghi stabiliti nell’Accordo Individuale. 
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4. Ogni singolo dipendente collabora diligentemente con l’Amministrazione al fine di garantire un 

adempimento sicuro e corretto della prestazione di lavoro. 

5. Nell’eventualità di un infortunio durante la prestazione lavorativa, il lavoratore dovrà fornire 

tempestiva e dettagliata informazione all’Amministrazione. 

6. L’Amministrazione non risponde degli infortuni verificatisi a causa di comportamenti del dipendente 

incompatibili con un corretto svolgimento della prestazione lavorativa. 

7. Prima dell’avvio del Lavoro a distanza, ogni lavoratore deve ricevere una formazione adeguata in 

materia di sicurezza e di salute. In particolare, i lavoratori dovranno essere informati sul corretto uso 

degli strumenti ai sensi del citato D. Lgs. 81/2008. 

Art. 20 Copertura assicurativa 

1. La copertura assicurativa INAIL, già attiva nei confronti del personale dipendente, è estesa anche 

contro i rischi accertabili durante l’arco di tutto lo svolgimento dell’attività di lavoro a distanza. In caso 

di infortunio durante la prestazione lavorativa, il dipendente deve darne tempestiva comunicazione al 

Responsabile del Centro di Responsabilità cui afferisce per i conseguenti adempimenti di legge, 

secondo le disposizioni vigenti in materia. 

2. Al lavoratore è garantita la copertura assicurativa, al pari del restante personale, nell’ambito della 

vigente polizza già stipulata. 

Art. 21 Efficacia e normativa di rinvio 

1. Il presente Regolamento ha efficacia dal giorno della sua approvazione e pubblicazione. 

2. A seguito dell’emanazione del presente Regolamento e dell’attuazione del lavoro a distanza presso 

l’Amministrazione, sarà effettuato un monitoraggio allo scopo di individuare eventuali azioni 

integrative e/o correttive da apportare allo stesso. 

3. L’Amministrazione procederà con verifiche costanti rispetto all’emersione di sopravvenienze di fatti 

e/o normative tali da incidere significativamente sul contenuto del presente Regolamento. 

4. Per quanto non espressamente indicato nel presente documento, si fa rinvio alle disposizioni che 

regolano gli istituti che disciplinano il rapporto di lavoro del personale dell’amministrazione locale. 

Art. 22 Verifica e valutazione dell’attività svolta 

1. Il Responsabile del Centro di Responsabilità, in cui il dipendente presta la propria attività lavorativa 

a distanza, definisce la distribuzione dei compiti e delle responsabilità e il controllo sulla sua attività. 

2. L’obiettivo gestionale delle attività deve essere definito in modo puntuale, affinché sia desumibile: 

a) il risultato atteso dalla prestazione in rapporto al tempo impegnato; 

b) la misurazione del risultato atteso; 

c) il grado di conseguimento dei risultati. 

3. La definizione dell’obiettivo ed il relativo risultato atteso devono essere coerenti con i sistemi di 

misurazione dei risultati utilizzati dall’Amministrazione. In riferimento alla valutazione delle 

performance, l’esecuzione della prestazione lavorativa non comporta alcuna differenziazione rispetto 
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allo svolgimento in modalità tradizionale. La verifica dell’adempimento della prestazione effettuata dal 

dipendente è in capo al Responsabile di riferimento. 

Art. 23 Monitoraggio delle attività 

1. Il monitoraggio sull'andamento delle attività e sul raggiungimento degli obiettivi prefissati compete 

al il Responsabile del Centro di Responsabilità che ne è referente. 

Art. 24 Violazioni disciplinari 

1. Il dipendente è tenuto a svolgere la prestazione di lavoro con diligenza anche al di fuori dei locali 

aziendali ed è tenuto al rispetto del codice di comportamento approvato dall’Amministrazione, nonché 

delle indicazioni in tema di salute e sicurezza sul lavoro impartite con l’informativa di cui all’art. del 

presente Regolamento. 

2. Le specifiche condotte, connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa che danno luogo 

all’applicazione delle sanzioni disciplinari, sono le seguenti: a) reiterata e mancata risposta telefonica o 

a mezzo personal computer del lavoratore nelle fasce di contattabilità; b) reiterata disconnessione 

volontaria non motivata da comprovate ragioni tecniche o personali di natura contingente; c) violazione 

della diligente cooperazione all’adempimento dell’obbligo di sicurezza. 

Art. 25 Trattamento dei dati personali 

1. I dati personali raccolti in applicazione del presente regolamento saranno trattati esclusivamente per 

le finalità dallo stesso previste. 

2. Gli interessati hanno facoltà di esercitare i diritti loro riconosciuti dal Decreto Legislativo 30 giugno 

2003, n. 196 e successive modificazioni. 

Art. 26 Relazioni Sindacali 

1. L’Amministrazione si impegna a tenere incontri per informare le OO.SS. sulle attività inerenti il 

lavoro a distanza con cadenza annuale. 

Art. 27 Norma finale 

1. Per quanto non previsto nel presente Regolamento si rinvia alle norme di legge e dei CCNL che 

disciplinano la materia del Lavoro Agile e del Lavoro da Remoto 

2. presente regolamento costituisce appendice ed integrazione del vigente Regolamento 

sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi. 

3. Ai sensi dell’art. 23 della legge 22 maggio 2017, n. 81, l’amministrazione in veste di datore di lavoro 

comunica in via telematica al Ministero del lavoro e delle politiche sociali i nominativi dei lavoratori e 

la data di inizio e di cessazione delle prestazioni di lavoro in modalità agile, secondo le modalità 

individuate con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali. 
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3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

3.3.1 FABBISOGNO DEL PERSONALE 

Premessa 

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

le esigenze di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse umane necessarie per il funzionamento 

dell'Ente. 

La programmazione potrà essere oggetto di revisione, in relazione ai mutamenti intervenuti e al grado 

di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 

 Per il dettaglio rispetto alla normativa in materia di dotazione organica, spesa di personale e piano dei 

fabbisogni, si rimanda al Documento Unico di programmazione approvato con deliberazione di 

Consiglio Comunale. 

Programmazione strategica delle risorse umane 

Le recenti riforme del lavoro pubblico investono, tra gli altri aspetti, le modalità di selezione, 

valutazione e carriera dei dipendenti pubblici che si saldano, a loro volta, alla formazione e alla 

riprogettazione del sistema dei profili professionali secondo un modello articolato per competenze, 

ossia conoscenze, capacità tecniche e capacità comportamentali, che diventano il contenuto descrittivo 

delle famiglie professionali e delle singole posizioni di lavoro presenti all’interno dell’organizzazione. 

In questo contesto la mappatura dei processi è elemento funzionale per la costruzione - da parte 

dell’amministrazione - del proprio modello organizzativo di riferimento; la mappatura dei processi, 

funzionale all’analisi della propria organizzazione lo è anche per altre finalità, quali il controllo di 

gestione o l’analisi delle aree di rischio in relazione ai fenomeni corruttivi. 

La programmazione dei fabbisogni di personale deve tener conto di modello organizzativo volto a non 

concludere la descrizione del profilo all’assolvimento delle mansioni previste dalla posizione di lavoro 

che i dipendenti ricoprono al momento di ingresso nel pubblico impiego, bensì a riconoscerne e 

accompagnarne l’evoluzione, verso una caratterizzazione fondata sulla specificità dei saperi, sulla 

qualità della prestazione e sulla motivazione al servizio. 

I fabbisogni di personale dovranno rispondere più ad esigenze strategiche che contingenti, prefigurando 

le professionalità e i ruoli del futuro che, alle capacità tecniche, dovranno affiancare capacità 

organizzative, relazionali e attitudinali con anche competenze trasversali rispetto a diversi ambiti di 

lavoro. 

Le competenze non si esauriscono nelle conoscenze acquisite o maturate nel tempo, ma consistono 

anche nel “come” le conoscenze vengono utilizzate nello svolgimento del lavoro e, quindi, nelle 

capacità, nelle abilità, nelle attitudini, e sono influenzate dai valori e dalle motivazioni che i singoli 

debbono possedere per interpretare in maniera efficace, flessibile e, dunque, dinamica il proprio ruolo 

nell’organizzazione. 

Capacità assunzionale 

Il Decreto Crescita (D.L. n. 34/2019), all’articolo 33, ha introdotto una modifica significativa della 

disciplina relativa alle facoltà assunzionali dei Comuni, prevedendo il superamento delle regole fondate 
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sul turnover e l’introduzione di un sistema basato sulla sostenibilità finanziaria della spesa di personale, 

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

Il Comune di Collinas, collocandosi nella fascia demografica sotto i 1.000 abitanti ed avendo un 

rapporto tra spese di personale ed entrate correnti inferiore al valore soglia stabilito (29,50%), si 

configura come ente virtuoso ed ai sensi del D.M. del 17/03/2020: in base al secondo comma dell’art. 

4, l’Amministrazione può incrementare la spesa di personale registrata nell’ultimo rendiconto 

approvato per assunzioni di personale a tempo indeterminato, sino ad una spesa complessiva rapportata 

alle entrate correnti non superiore al valore soglia citato; 

Le spese per il personale previste nello schema del bilancio di previsione finanziario triennio 

2025/2026/2027, approvato dalla Giunta Comunale con deliberazione n. 86 del 29 novembre 2024 e 

successivamente approvato dal Consiglio Comunale n.17 del 20 dicembre 2024 sono quantificate al 

lordo degli oneri derivanti da rinnovi contrattuali, come da prospetti che seguono: 

Il  prospetto di cui al D.M. 17 marzo 2020, inserito nella nota di aggiornamento al DUP (Documento 

Unico di Programmazione 2025/2026/2027 approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 16 

del 20 dicembre 2024,  riporta i dati relativi al triennio 2021, 2022 e 2023 (ultimi consuntivi 

approvati)  come segue: 
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La spesa del personale per il triennio finanziario 2025/2026/2027 sarà   prevista entro i limiti stabiliti 

dalla legislazione nazionale (tra i quali l’art. 1, comma 562, legge n. 296/2006)   in analogia agli 

esercizi precedenti, nei quali il limite di spesa per il personale a tempo determinato e indeterminato è 

sempre stato rispettato, come certificato dal Revisore dei Conti nei questionari  trasmessi alla Corte dei 

Conti. 

2025 
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2026 

 



Piano Integrato di Attività e Organizzazione  Pag. 101 a 114 

 

 



Piano Integrato di Attività e Organizzazione  Pag. 102 a 114 

2027 

 

 

Nel corso del triennio finanziario 2025/2026/2027 è previsto il rispetto del tetto di spesa del personale a 

tempo determinato – flessibile (art. 9, comma 28, D.L. n. 78 del 31/05/2010, convertito con Legge n. 

122 del 30/07/2010 e s.m.i.); 
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ANNO 2025 

€ 93.091,40    Parametro di riferimento: spesa anno 2009 

€ 111.672,21 Totale spesa prevista 2025 

€ 28.516,00 A dedurre Trasferimento  Regione Autonoma Sardegna “Lavoras” 

€ 23.800,00 A dedurre Trasferimento Regione Autonoma Sardegna “ex-Keller” 

€ 59.356,21  Spesa netta prevista per personale a tempo determinato 

 

ANNO 2026 

€ 93.091,40    Parametro di riferimento: spesa anno 2009 

€ 111.672,21 Totale spesa prevista 2025 

€ 28.516,00 A dedurre Trasferimento  Regione Autonoma Sardegna “Lavoras” 

€ 23.800,00 A dedurre Trasferimento Regione Autonoma Sardegna “ex-Keller” 

€ 59.356,21  Spesa netta prevista per personale a tempo determinato 

 

ANNO 2027 

€ 93.091,40    Parametro di riferimento: spesa anno 2009 

€ 111.672,21 Totale spesa prevista 2025 

€ 28.516,00 A dedurre Trasferimento  Regione Autonoma Sardegna “Lavoras” 

€ 23.800,00 A dedurre Trasferimento Regione Autonoma Sardegna “ex-Keller” 

€ 59.356,21  Spesa netta prevista per personale a tempo determinato 

 

La Corte dei Conti Sezione di Controllo per la Regione Sardegna, con la deliberazione 

n.31/2018/PAR del 03/07/2018 ha infatti ritenuto che le spese relative ai cantieri di lavoro 

“Lavoras”  non rientrano tra le spese di personale soggette a limitazione (finanziate interamente 

dalla Regione Autonoma Sardegna) 

Lo stesso principio viene applicato anche al cantiere di lavoro “Ex-Keller (finanziato 

interamente dalla Regione Autonoma Sardegna). 

 

 

 

Stima del trend delle cessazioni 

-       Avvenuta cessazione di rapporto di lavoro al 30.12.2024 di un Funzionario e EQ Area Tecnico – 

Manutentiva; 

-       Nel 2026 è prevista la cessazione, nell’anno 2026, per limiti di età della figura di Assistente 

Sociale 
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Strategia di copertura del fabbisogno del personale 
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3.3.2 FORMAZIONE DEL PERSONALE 

Principi della formazione 

Il servizio formazione e quindi il presente Piano si ispirano ai seguenti principi: 

a) Valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto che richiede 

riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi più efficienti alla 

comunità; 

b) Uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i diendenti, in relazione alle 

esigenze formative riscontrate; 

c) Continuità: la formazione è erogata in maniera continuativa; 

d) Partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei 

dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni; 

e) Efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini di 

gradimento e impatto sul lavoro; 

f) Efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualità della 

formazione offerta e costi della stessa; 

La formazione deve consentire: 

a) di acquisire una visione d’insieme ed unitaria dell’organizzazione comunale e del suo 

funzionamento; 

b) di acquisire una conoscenza di base comune e condivisa, funzionale alla circolazione delle 

informazioni e delle comunicazioni all’interno dell’organizzazione; 

c) di interagire nella risoluzione di problematiche trasversali a più settori; 

d) approfondire le tematiche di competenza del proprio ufficio e le novità normative; 

e) di accrescere la percezione del livello di qualità del proprio operato e del servizio offerto. 

f) Ottemperare agli aggiornamenti in materia di sicurezza sul lavoro, come previsto dal D. Lgs. n. 

81/2008. g) Sviluppare una cultura della legalità e dell’etica. 

Premessa 

La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle conoscenze, sulle capacità 

e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire l’arricchimento 

professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento strategico volto al 

miglioramento continuo dei processi interni e quindi sei servizio alla comunità. 

In quest’ottica, la formazione è un processo complesso che risponde a diverse esigenze e funzioni: la 

valorizzazione del personale e , conseguentemente, il miglioramento della qualità dei processi 

organizzativi e di lavoro dell’Ente. 

Nell’ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a programmare 

annualmente l’attività formativa, al fine di garantire l’accrescimento e l’aggiornamento professionale e 

disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi. 
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Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza sempre 

piùs trategica finalizzata anche a consentire flessibilità nella gestione dei servizi e a fornire gli 

strumenti per affrontare le nuove sfide a cui è chiamata la Pubblica Amministrazione. 

La programmazione e la gestione delle attività formative devono altresì essere condotte tenuto conto 

delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la 

predisposizione di piano mirati allo sviluppo delle risorse umane. 

Tra questi, i principali sono: 

• il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle risorse 

umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo professionale dei 

dipendenti”; 

• Gli artt. 54, 55 e 56 del CCNL Comparto Funzioni Locali 2019-2021 del 16.11.2022, che stabiliscono 

le linee generali di riferimento per la pianificazione delle attività formative e di aggiornamento, 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, ivi compresa la 

individuazione nel piano della formazione dell’obiettivo delle ore di formazione da erogare nel corso 

dell’anno. 

• Il “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 2021 

tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, che la costruzione della 

nuova Pubblica Amministrazione si fondi … sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche 

attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale (reskilling) con un'azione di 

modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide della transizione digitale e della 

sostenibilità ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili 

adattivi alle persone, certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere 

soggettivo alla formazione, considerata a ogni effetto come attività lavorativa e definita quale attività 

esigibile dalla contrattazione decentrata; 

• La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione 

e dell'illegalità nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi (in particolare il D.lgs. 

33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1: comma 5, lettera b; comma 

8; comma 10, lettera c e comma 11) l’obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche di formare i 

dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione garantendo, come 

ribadito dall’ANAC, due livelli differenziati di formazione: 

a. livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante l’aggiornamento delle competenze e le 

tematiche dell’etica e della legalità; 

b. livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli 

organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo caso la formazione 

dovrà riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche 

settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione; 

• Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, 

in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attività formative in materia 

di trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza dei 

contenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e 

sulle disposizioni applicabili in tali ambiti”; 
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• Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione è decorsa dal 25 

maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione per tutte le figure 

(dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti: i Responsabili del trattamento; i 

Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del trattamento del trattamento e il Responsabile 

Protezione Dati; 

• Il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, 

successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), il quale all’art 13 

“Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che: 

a) 1. Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili, attuano politiche di 

reclutamento e formazione del personale finalizzate alla conoscenza e all’uso delle tecnologie 

dell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilità e alle tecnologie 

assistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4. 

b) 1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresì volte allo sviluppo delle competenze 

tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la transizione alla modalità 

operativa digitale; 

• D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO SULLA 

SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO” il quale dispone all’art. 37 che: “Il datore di lavoro assicura 

che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute e sicurezza, 

con particolare riferimento a: 

a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione aziendale, 

diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza; 

b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure di prevenzione 

e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza dell’azienda. 

e che i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica formazione e 

un aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza del lavoro. 

…”. 

• Direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione del 14.01.2025 che sancisce: 

a) Lo sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche è al centro della strategia di riforma 

e di investimento promossa dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR): la formazione e lo 

sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità delle persone costituiscono uno strumento 

fondamentale nella gestione delle risorse umane delle amministrazioni e si collocano al centro del loro 

processo di rinnovamento; 

b) Il disegno e la concreta ed efficace attuazione delle politiche di formazione del personale sono una 

delle principali responsabilità del datore di lavoro pubblico e della dirigenza pubblica che ne esercita 

per legge le funzioni, specialmente quando preposta ad uffici dirigenziali con competenze generali in 

materia di gestione del personale. È compito del dirigente gestire le persone assegnate, sostenen-done 

lo sviluppo e la crescita professionale; 

c) La promozione della formazione costituisce, quindi, uno specifico obiettivo di performance di 

ciascun dirigente che deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative forma-tive2, 

in modo da garantire il conseguimento dell’obiettivo del numero di ore di formazione pro-capite annue, 

a partire dal 2025, non inferiore a 40, pari ad una settimana di formazione per anno; 
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d) A livello organizzativo, il rafforzamento delle politiche di formazione passa, innanzi tutto, attraverso 

il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), per tutte le amministrazioni tenute ad adottarlo, 

ovvero in diversi, specifici, atti di programmazione. In tali documenti, le amministrazioni sono 

chiamate a declinare le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle com 

petenze del personale per livello organizzativo e per filiera professionale, le risorse interne ed esterne 

attivabili ai fini delle strategie formative, le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso ai percorsi 

di istruzione e qualificazione, gli obiettivi e i risultati attesi della formazione; 

e) La formazione del personale, tuttavia, non può risolversi in una questione eminentemente tecnica: 

l’accurata definizione di obiettivi strategici di sviluppo delle competenze del personale, condotta a 

partire da una corretta rilevazione dei fabbisogni formativi, costituisce un presupposto necessario, ma 

non sufficiente, per una piena efficacia degli interventi formativi. Occorre che le persone e le 

amministrazioni si approprino della dimensione “valoriale” della formazione, aumentando ovvero 

migliorando la consapevolezza del fatto che le iniziative di sviluppo delle conoscenze e delle 

competenze devono produrre valore per tre insiemi di soggetti: le persone che lavorano nelle 

amministrazioni quali beneficiari diretti delle iniziative formative, innanzi tutto; le amministrazioni 

stesse; i cittadini e le imprese quali destinatari dei servizi erogati dalle amministrazioni; 

f) Senza la promozione di questa dimensione valoriale, la formazione non produce il “valore aggiunto” 

atteso e stenta a concorrere all’affermazione, nelle amministrazioni pubbliche, di una cultura mana-

geriale e organizzativa che riconosce il valore e la centralità della formazione continua; 

La formazione del personale tra obbligatorietà, necessità e responsabilità 

Numerose discipline di settore hanno previsto, nel tempo, specifici piani o obblighi formativi, declinati 

in termini generali o quali requisiti di qualificazione per lo svolgimento di determinate funzioni, per 

l’efficace realizzazione di alcune attività amministrative e, più in generale, il rafforzamento della 

capacità amministrativa. Le Amministrazioni hanno il dovere di pianificare ed attuare interventi 

formativi previsti e imposti dalla legge o da altre fonti normative, generali e di settore in materia di: 

a) attività di informazione e di comunicazione delle amministrazioni; 

b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro; 

c) prevenzione della corruzione; d)etica, trasparenza e integrità; 

e)contratti pubblici; 

f)lavoro agile; 

g) pianificazione strategica; 

In termini più generali, la disciplina del PIAO stabilisce che gli obiettivi formativi annuali e pluriennali 

devono essere “finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project management, al 

raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle conoscenze tecniche e 

delle competenze trasversali e manageriali”. 

Sulla necessità del rafforzamento delle conoscenze digitali insiste, in particolare, anche la disciplina 

pattizia, secondo la quale le amministrazioni “favoriscono misure formative finalizzate alla transizione 

digitale nonché interventi di supporto per l’acquisizione e l’arricchimento delle competenze digitali, in 

particolare quelle di base”. 
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Al carattere di obbligatorietà della formazione sono associati specifici profili di responsabilità. Nella 

prospettiva individuale, la formazione costituisce, per le persone, un attivatore di compe tenze 

fondamentale per lavorare in modo più efficace e consapevole, per conseguire più elevati livelli di 

performance individuale, per cogliere opportunità di crescita, di mobilità e di carriera. La formazione, 

quindi, deve perseguire l’obiettivo di accrescere le conoscenze e le competenze delle persone: non deve 

solo fornire alle persone le conoscenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi assegnati, ma deve 

anche sviluppare una piena consapevolezza del ruolo da loro svolto sia all’in-terno sia all’esterno del 

contesto organizzativo dell’amministrazione. In particolare, la formazione deve permettere: 

1. crescita delle conoscenze delle persone. La formazione è necessaria per consentire ai dipen 

denti l’acquisizione e l’aggiornamento nel tempo delle conoscenze tecniche e teoriche 

specifiche e coerenti con il proprio ambito di lavoro, aumentando la consapevolezza rispetto 

agli strumenti, alle metodologie e alle normative che occorre conoscere per svolgere i compiti 

affidati e la capacità di seguirne le evoluzioni. Questa dimensione mira a colmare le lacune di 

conoscenza iniziali o determinate dai progressi tecnologici e normativi, e a garantire che ogni 

dipendente pubblico acquisisca e preservi nel tempo una base solida di sapere coerente 

all’attività che deve svolgere; 

2. lo sviluppo delle competenze delle persone. La formazione è rivolta al miglioramento delle 

abilità tecniche, delle capacità relazionali e delle competenze di problem solving, tutte 

essenziali per affrontare le sfide lavorative. Il potenziamento delle competenze facilita 

l’efficacia operativa e aumenta la capacità di adattarsi ai cambiamenti nel proprio ambito 

lavorativo; 

3. la crescita della coscienza del ruolo ricoperto da ciascuna persona. La formazione deve con 

tribuire alla consapevolezza del proprio ruolo e delle responsabilità all’interno 

dell’organizzazione o del gruppo di lavoro in cui il dipendente pubblico opera; questo livello 

include una maggiore coscienza etica e l’importanza del contributo individuale per il 

raggiungimento degli obiettivi comuni. Sviluppare una coscienza del ruolo significa anche 

comprendere che il proprio operato determina un significativo impatto sui colleghi, 

sull’organizzazione e sugli utenti finali; tutto ciò favorisce l’affermazione progressiva del senso 

di responsabilità e di appartenenza. 

Tra le tre dimensioni appena richiamate, la crescita della coscienza del ruolo è quella che richiede 

maggiore attenzione nella definizione dei futuri programmi di formazione. 

La formazione per la crescita delle persone e il miglioramento delle performance delle 

amministrazioni 

La strategia di crescita e sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche nella prospettiva 

del rafforzamento della capacità amministrativa e, quindi, nella generazione di valore pubblico 

promossa dal PNRR può essere declinata attorno a cinque principali aree di compe tenza, comuni a 

tutte le amministrazioni: 

a) le competenze di leadership e le soft skill, necessarie per guidare e accompagnare le persone nei 

processi di cambiamento associati alle diverse transizioni in atto; 

b) le competenze per l’attuazione delle transizioni amministrativa, digitale e ecologica e di quelle che 

caratterizzano i processi di innovazione e, più in generale, di modernizzazione attivati dal PNRR; 
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c) le competenze relative ai valori e ai princìpi che contraddistinguono il sistema culturale di pubbliche 

amministrazioni moderne improntate all’inclusione, all’etica, all’integrità, alla sicurezza e alla 

trasparenza. 

Il quadro logico esemplificato è coerente con la Comunicazione della Commissione Europea sul 

rafforzamento dello spazio amministrativo europeo (ComPAct)20, che definisce un insieme di principi 

comuni alla base di una pubblica amministrazione di qualità (fra cui “una visione strategica e una 

leadership che siano garanti di capacità, resilienza e fiducia costante del pubblico”). ComPAct fornisce 

una “bussola strategica” comune per il sostegno alla modernizzazione ammini strativa degli Stati 

Membri e si articola in tre pilastri: agenda per le competenze della pubblica am ministrazione; capacità 

per il decennio digitale europeo; capacità di guidare la transizione verde. 

In linea generale, all’interno di ciascuna area è possibile individuare almeno due diverse categorie di 

competenze che, generalmente, attengono a personale con ruoli diversi nei processi di trasformazione: 

1. competenze (o cultura) di base: set di conoscenze e abilità che mirano a creare consapevolezza 

rispetto ad un determinato tema, a promuovere comportamenti coerenti nel proprio contesto di lavoro e 

a condividere valori comuni. Si tratta, pertanto, di competenze trasversali a tutti i dipen-denti pubblici e 

non direttamente connesse a specifiche famiglie o profili professionali; 

2. competenze specialistiche: set di conoscenze e capacità specialistiche necessarie per presidiare i 

contenuti afferenti ad un dato ruolo o una data posizione organizzativa e in grado di incidere sulle 

performance individuali. 

Programma formativo per il triennio 2025 – 2027 

Per conseguire gli obiettivi formativi necessari per l’attuazione dei processi di innovazione promossi 

dal PNRR, l’amministrazione si avvale delle risorse messe a disposizione a titolo gratuito dal 

Dipartimento della funzione pubblica attraverso la piattaforma “Syllabus: nuove competenze per le 

pubbliche amministrazioni”; 

La fruizione, da parte dei dipendenti pubblici, di percorsi formativi attraverso la piattaforma Syllabus 

consente, tra l’altro, di: 

1. verificare, lo “stato di salute” delle competenze del capitale umano e, quindi, attivare percorsi 

formativi specifici per ciascun dipendente finalizzati a colmare i propri gap di compe tenza, rilevati 

attraverso l’assessment individuale in entrata; 

2. rafforzare diffusamente le competenze trasversali del personale, nella prospettiva della formazione 

continua; 

3. concorrere all’assolvimento di obblighi in materia di formazione e sviluppo delle competenze; 

La partecipazione alle iniziative di formazione è indirizzata a tutto il personale dipendente, ivi 

compresi i dipendenti assunti con contratto a tempo determinato di congrua durata, in relazione alle 

esigenze organizzative e al ruolo ricoperto dal personale in questione. 

Nello specifico sarà realizzata in collaborazione con gli uffici competenti tutta la formazione 

obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con particolare riferimenti ai temi inerenti: 

1. Formazione obbligatoria AntiCorruzione (L. n. 190/2012) rivolta a tutti i dipendenti, della durata di 

6 ore erogata dall’Unione dei Comuni Marmilla entro il 31.12.2025; 
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2. Formazione obbligatoria Rappresentante dei Lavoratori sulla Sicurezza (D.Lgs. n. 81/2008) rivolta al 

designato dell’incarico RLS della durata di n. 32 ore annuali, da erogarsi entro il 31.12.2025 dalla 

Likus Srl; 3. Aggiornamento obbligatoria per tutti i dipendenti in materia di sicurezza sui luoghi di 

lavoro (D.Lgs. n. 81/2008) – Formazione generale, aggiornamento in materia di antincendio e di primo 

soccorso agli incaricati, per un totale di ore 4 da erogarsi entro il 31.12.2025 dalla Likus Srl; 

4. Formazione obbligatoria su piattaforma Syllabus per tutti i dipendenti escluso l’operatore esperto 

inquadrato nell’Area Tecnica, da svolgersi entro il 31.12.2025 sui seguenti temi: 

- Principi e valori della PA 

- Transizione Digitale 

- Transizione Ecologica 

- Transizione Amministrativa 

5. Formazione facoltativa rivolta all’ operatore esperto inquadrato nell’Area Tecnica relativamente 

all’acquisizione del “patentino verde” per il conseguimento delle abilitazioni per utilizzo dei prodotti 

fitosanitari da svolgersi entro il 31.12.2025 presso l’Agenzia Laore della Regione Sardegna; 

Modalità e regole di erogazione della formazione 

Le attività formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalità di 

erogazione differenti: 

1. Formazione in aula 

2. Formazione attraverso webinar 

3. Formazione in streaming 

Sarà privilegiata la formazione a distanza. 
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4 MONITORAGGIO 
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4.1 MONITORAGGIO SEZIONI PIAO 

4.1.1 PREMESSA 

Il monitoraggio integrato del PIAO del Comune di Collinas sarà effettuato secondo la seguente 

metodologia: 

• Il monitoraggio del livello di realizzazione degli obiettivi di Valore Pubblico è svolto tramite 

una verifica a cascata delle attività all'interno di ciascun ambito di programmazione del PIAO 

(performance organizzativa, misure di gestione dei rischi corruttivi e della trasparenza, stato di 

salute delle risorse). 

• In base ad un sistema di algoritmi, considerando la percentuale di realizzazione e la pesatura 

degli indicatori, si calcola il raggiungimento degli obiettivi per ciascun ambito di 

programmazione; 

• Il collegamento degli obiettivi/target con gli obiettivi strategici e di mandato che fanno 

riferimento agli obiettivi di Valore Pubblico tramite un sistema di pesature, consente il calcolo 

del raggiungimento degli obiettivi strategici e quindi del contributo di ogni ambito di 

programmazione al raggiungimento degli obiettivi di Valore Pubblico. 

Il monitoraggio delle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, avverrà secondo le modalità 

stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009 mentre il 

monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le indicazioni di ANAC. 

In attuazione degli indirizzi contenuti nel PNA, si procederà al monitoraggio dell’implementazione 

delle misure contenute nel presente piano per prevenire/contrastare i fenomeni di corruzione attraverso 

la definizione di un sistema di reportistica che consente al RPCT di poter osservare costantemente 

l’andamento dei lavori e di intraprendere le iniziative più adeguate in caso di scostamenti. Al fine di 

garantire l’efficace attuazione e l’adeguatezza del Piano e delle relative misure si intende implementare 

un processo di monitoraggio annuale. Dell’attività di monitoraggio si darà conto nella Relazione 

predisposta dal RPCT entro il 15 dicembre di ogni anno o diversa scadenza stabilita dall’ANAC 

In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con gli 

obiettivi di performance sarà effettuato su base triennale da OIV/Nucleo di valutazione. 

Il monitoraggio integrato del livello di attuazione del PIAO rappresenta un elemento fondamentale per 

il controllo di gestione nell'amministrazione. Secondo l'articolo 6 del D.lgs. n. 150/2009, gli organi di 

indirizzo politico-amministrativo, con il supporto dei dirigenti, sono tenuti a verificare l'andamento 

delle performance rispetto agli obiettivi e, ove necessario, a proporre interventi correttivi. 

Il vertice politico ha avuto un ruolo attivo nel processo di pianificazione integrata?  

•   

È migliorata l'integrazione tra i diversi processi di pianificazione/programmazione 

(programmazione delle attività, bilancio, gestione del personale, anticorruzione, digitalizzazione, 

eec.) dell'Amministrazione?  

•   
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L'Amministrazione dispone di un'unità organizzativa dedicata al monitoraggio del PIAO?  

•   

Gli obiettivi riportano il nome del dirigente responsabile?  

•   

Il PIAO riporta contenuti (analisi di contesto, obiettivi, indicatori) sviluppati in collaborazione 

con gli stakeholder (es. altre amministrazioni, utenti dei servizi)?  

•   

È stato creato un gruppo di lavoro trasversale alle funzioni performance, bilancio, personale, 

anticorruzione, digitalizzazione?  

•   

L'Amministrazione si è avvalsa di uno strumento informatico ad hoc per lo sviluppo e la 

comunicazione dei contenuti del PIAO?   

•   

L'integrazione dei processi di pianificazione e programmazione ha portato ad una 

semplificazione dei documenti di programmazione?  

•   


