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Premessa  

Le finalità del PIAO sono:  
- consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni 
e una sua semplificazione;  
- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e 
alle imprese.  
In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla 
mission 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.  
 

 I riferimenti normativi  

L’assetto normativo del PIAO è stato completato con due regolamenti attuativi, previsti dai commi 5 e 
6, del citato art. 6.  
Il primo regolamento, approvato con D.P.R. n. 81 del 24.6.2022, ha individuato i piani assorbiti dalle 
corrispondenti sezioni del PIAO con la conseguente soppressione, per le amministrazioni tenute alla 
relativa adozione, degli adempimenti connessi alla loro adozione. Nel medesimo regolamento è 
previsto, con una norma di chiusura, che “Per le amministrazioni tenute alla redazione del PIAO, tutti i 
richiami ai piani” soppressi “sono da intendersi come riferiti alla corrispondente sezione del PIAO”. 
Per quanto riguarda le norme abrogate l’ultimo comma dell’art. 1 del D.P.R. n. 81/2022 ha abrogato il 
terzo periodo del comma 3-bis dell’art. 169 del TUEL che prevedeva la unificazione organica del Piano 
della performance nel Piano esecutivo di gestione; per effetto di tale abrogazione il PEG mantiene una 
valenza esclusivamente finanziaria.  
Il secondo regolamento, approvato con Decreto n. 132 del 30.06.2022, ha approvato il Piano tipo, 
quale strumento di supporto alle amministrazioni tenute alla relativa adozione, e le modalità 
semplificate per l'adozione del PIAO da parte delle amministrazioni con meno di cinquanta 
dipendenti. Lo stesso regolamento si preoccupa da un lato di fornite indicazioni per la compilazione 
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delle diverse sezioni del PIAO e dall’altro precisa, all’art. 8, che il PIAO deve assicurare la coerenza dei 
propri contenuti ai documenti di programmazione finanziaria, previsti a legislazione vigente per 
ciascuna delle pubbliche amministrazioni, che ne costituiscono il necessario presupposto.  

I filoni programmatori che con fluiscono nel PIAO 

 Secondo le indicazioni normative confluiscono nel PIAO i seguenti piani:  
a. Piano dei fabbisogni di personale, di cui all’art. 6, commi 1, 4, 6, e art. 6-ter, d.lgs. 30 marzo 2001, n. 
165; b. Piano delle azioni concrete, di cui all’art. 60-bis, comma 2, d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165;  
c. Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le 
postazioni di lavoro nell’automazione d’u cio, di cui all’art. 2, comma 594, lett. a), legge 24 dicembre 
2007, n. 244;  
d. Piano della performance, di cui all’art. 10, comma 1, lett. a) e comma 1 ter, d.lgs. 27 ottobre 2009, 
n. 150;  
e. Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, di cui all’art. 1, commi 5, 
lett. a) e 60, lett. a), legge 6 novembre 2012, n. 190;  
f. Piano organizzativo del lavoro agile, di cui all’art. 14, comma 1, legge 7 agosto 2015, n. 124;  
g. Piano di azioni positive, di cui all’art. 48, comma 1, d.lgs. 11 aprile 2006, n. 198.  
La confluenza dei Piani sopra indicati nel PIAO mantiene inalterate le relative normative che 
continuano a rappresentare il quadro normativo di riferimento per le singole sezioni del PIAO. 
Inoltre, il Piano deve contenere:  
a. l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso 
alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, nonché la pianificazione delle attività 
inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure effettuata 
attraverso strumenti automatizzati;  
b. 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;  
c. le modalità e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche con riguardo alla 
composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi.  

Chi approva il PIAO e secondo quali termini  

L’art. 11 del Decreto n. 132 del 30.06.2022 individua l’organo preposto all’adozione del PIAO che, in 
generale, è l’organo di indirizzo politico e per le pubbliche amministrazioni che ne sono sprovviste, 
l’organo di vertice in relazione agli specifici ordinamenti. Negli enti locali il piano è approvato dalla 
Giunta. 
Il termine ordinatorio per l’approvazione del PIAO è il 31 gennaio di ciascun anno; nel caso di 
differimento del termine previsto a legislazione vigente per l’approvazione dei bilanci di previsione, il 
termine del 31 gennaio, per l’adozione del PIAO, è differito di trenta giorni successivi a quello di 
approvazione dei bilanci.  

Il Piano tipo  

Il Decreto n. 132 del 30.06.2022 definisce la composizione del Piano-tipo che si articola in una scheda 
anagrafica dell’amministrazione ed è suddiviso in quattro sezioni, a loro volta articolate in 
sottosezioni di programmazione, riferite a specifici ambiti di attività amministrativa e gestionali. 
Ciascuna sezione del Piano deve avere contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni 
programmate, secondo quanto stabilito dal decreto, per il periodo di applicazione del Piano stesso, 
con particolare riferimento, ove ve ne sia necessità, alla fissazione di obiettivi temporali intermedi. Il 
decreto esclude dal PIAO gli adempimenti di carattere finanziario che non siano direttamente 
riconducibili ai contenuti così come disciplinati dall’art. 6 del D.L. n. 80/2021.  



Struttura e contenuti del PIAO 

 Sia l’art. 6, del DL n. 80/2021 sia il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 
NON forniscono indicazioni in merito a come effettuare il calcolo del numero dei dipendenti al fine di 
stabilire l’applicazione o meno delle semplificazioni.  

Il Piano-tipo presenta la seguente struttura:  
SEZIONE 1: Scheda anagrafica amministrazione  
Contiene i dati identificativi dell’Amministrazione quali ad esempio: denominazione, indirizzo, codice 
scale/partita IVA, generalità del Sindaco, numero dei dipendenti al 31 dicembre dell’anno precedente, 
numero di abitanti al 31 dicembre dell’anno precedente, telefono, sito internet, indirizzo e-mail, 
indirizzo PEC.  
Enti coinvolti: tutti i Comuni  

SEZIONE 2: Valore pubblico, performance e anticorruzione 
 2.1 - Valore pubblico 
 La sottosezione 2.1 contiene i riferimenti alle previsioni generali contenute nella Sezione Strategica 
del Documento Unico di Programmazione (art. 3, comma 2, Decreto 132/2022). Non si applica ai 
Comuni l’elaborazione degli indicatori di outcome/impatti, anche con riferimento alle misure di 
benessere equo e sostenibile.  
Enti coinvolti: Comuni con più di 50 dipendenti  
2.2 – Performance 
Contiene la programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia 
dell’amministrazione, secondo quanto previsto dal Capo II del d.lgs. n. 150/2009.  
Enti coinvolti: Comuni con più di 50 dipendenti. Secondo le condividibili indicazioni fornite da ANCI, 
sebbene, non sia prevista l’obbligatorietà di tale sottosezione di programmazione, per gli Enti con 
meno di 50 dipendenti, “si suggerisce, anche al fine della successiva distribuzione della 4 retribuzione 
di risultato ai Dirigenti/Responsabili/Dipendenti, di procedere ugualmente alla predisposizione dei 
contenuti della presente sottosezione”  

2.3 - Rischi corruttivi e trasparenza  
La sottosezione è predisposta dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza (RPCT). Elementi essenziali:  
- valutazione di impatto del contesto esterno;  
- valutazione di impatto del contesto interno;  
- mappatura dei processi;  
- identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti;  
- progettazione delle misure organizzative per il trattamento del rischio;  
- monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure;  
- programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio.  
Enti coinvolti: tutti i Comuni - L’aggiornamento della mappatura dei processi esistente tenendo 
conto, quali aree di rischio, di quelle indicate all’art. 1, comma 16, della Legge 6 novembre 2012, n. 
190, ovvero:  
- autorizzazione/concessione;  
- contratti pubblici;  
- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;  
- concorsi e prove selettive;  
- processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) 
e dai responsabili.  
L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene solo in presenza di fatti corruttivi, modi 
che organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di 



aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il 
triennio di validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel 
triennio. 

SEZIONE 3: Organizzazione e capitale umano 3.1  
- Struttura organizzativa  
La sottosezione 3.1 presenta il modello organizzativo dell’Ente e, in particolare, illustra:  
- organigramma;  
- livelli di responsabilità organizzativa, numero di dirigenti e numero di posizioni organizzative, sulla 
base di quattro dimensioni: inquadramento contrattuale (o categorie); profilo professionale; 
competenze tecniche (saper fare); competenze trasversali (saper essere - soft skill).  
- numero medio dei dipendenti per ciascuna unità organizzativa;  
- eventuali interventi sul modello organizzativo per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di 
valore pubblico identificati nella specifica sezione.  
- Enti coinvolti: tutti i Comuni  

3.2 - Organizzazione del lavoro agile 

 In questa sottosezione sono indicati, in coerenza con gli istituti del lavoro agile stabiliti dalla 
Contrattazione collettiva nazionale: la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione 
del lavoro, anche da remoto (ad es., lavoro agile, telelavoro), adottati dall’amministrazione: In 
particolare, devono essere indicati:  
- le misure abilitanti in termini organizzativi, di piattaforme tecnologiche e di competenze 
professionali;  
- gli obiettivi connessi alla prestazione resa in lavoro agile con specifico riferimento alla performance 
individuale; - 
 il contributo connesso al miglioramento della performance organizzativa di Ente e di struttura 
organizzativa.  
Enti coinvolti: tutti i Comuni  

3.3 - Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 

 Nella sottosezione devono essere indicati i seguenti elementi:  
- rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente; 
programmazione strategica delle risorse umane, valutata sulla base dei seguenti fattori:  
a. capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;  
b. stima del trend delle cessazioni, sulla base, ad esempio, dei pensionamenti;  
c. stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, alla digitalizzazione dei processi, alle 
esternalizzazioni/internalizzazioni o a potenziamento/dismissione di servizi/attività/funzioni o ad altri 
fattori interni o esterni che richiedono una discontinuità nel pro lo delle risorse umane in termini di pro 
li di competenze e/o quantitativi.  
In aggiunta agli elementi di cui al precedente elenco, le Amministrazioni posso facoltativamente 
illustrare nella presente sezione i seguenti elementi:  
- obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse umane sulla base delle priorità strategiche 
dell’Ente;  
- strategie di attrazione e acquisizione delle competenze necessarie a realizzare i programmi 
dell’Ente;  
- programmazione della formazione del personale al ne dell’aggiornamento e/o riqualificazione 
professionale. 
 Enti coinvolti: tutti i Comuni  

SEZIONE 4: Monitoraggio  



Il monitoraggio del PIAO, ai sensi dell’art. 6, comma 3, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, 
convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, 
del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 concernente la definizione del 
contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione sarà effettuato:  
- secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 27 ottobre 
2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”;  
- secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e 
trasparenza”;  
- su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui 
all’articolo 14 del d.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo 147 
del d.lgs. 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con 
riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance. 

 

 

 

SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE  

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’amministrazione 

Comune Serramonacesca  

Indirizzo Via G. Marconi n. 2  

Recapito telefonico Tel. 085/859126-859416  

Indirizzo sito internet https://comune.serramonacesca.pe.it/  

E-mail comune@comune.serramonacesca.pe.it  

PEC protocollo@pec.comune.serramonacesca.pe.it  

Codice fiscale/P.IVA Partita IVA: 00219620689  

Sindaco Sebastiano Massimiano  

Numero dipendenti al 
31.12.2024 

514  

Numero abitanti al 
31.12.2024 

514  
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SEZIONE 2 VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

In linea con le previsioni del Decreto Ministeriale, il presente PIAO, in quanto redatto in forma 
semplificata, con riferimento alla sezione in oggetto, prevede la compilazione delle sole sottosezioni 
2.2 Performance, della quale si ritiene comunque opportuno l’inserimento, e 2.3 Rischi corruttivi e 
Trasparenza. 

2.1 Valore pubblico 

Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non è prevista la 
compilazione della sottosezione 2.1 “Valore pubblico”.  

2.2 Performance 

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

2.3 Rischi Corruttivi e Trasparenza 

Premessa 

La presente sottosezione è predisposta dal Segretario comunale dell’ente, in qualità di Responsabile 
della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in 
materia di prevenzione della corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della 
legge n. 190 del 2012,e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli specifici 
programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore.  
Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono 
quelli indicati nel Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati 
dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del D. Lgs. n. 33 del 2013. 
Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, il RPCT aggiorna la 
pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione.  
In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, potrà contenere:  

- valutazione di impatto del contesto esterno, per evidenziare se le caratteristiche strutturali e 
congiunturali dell’ambiente culturale, sociale ed economico nel quale l’amministrazione si trova ad 
operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi;  

− valutazione di impatto del contesto interno, per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua 
struttura organizzativa, possano influenzare l’esposizione al rischio corruttivo della stessa;  

- Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura e delle 
peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi corruttivi;  

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

− progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi le 
amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge n. 190 del 2012, che 
specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in modo 
adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e 
sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a 
raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicità.  

− monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure;  



− programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del D. Lgs. n. 33 
del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e generalizzato. 

Per le pubbliche amministrazioni interessate con meno di 50 (cinquanta) dipendenti si ricorda che la 
presente sottosezione si riferisce a quanto stabilito dall’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica 
Amministrazione del 30 giugno 2022, n. 132. In particolare viene stabilito che le stesse “[omissis] 
procedono alle attività di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3) e quindi all’aggiornamento della 
mappatura dei processi esistente alla data di entrata in vigore del Decreto in questione, tenendo 
conto, quali aree di rischio, quelle indicate all’art.1, comma 16 della Legge 6 novembre 2012, n. 190, 
ovvero: 

autorizzazione/concessione; 

contratti pubblici; 

concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

concorsi e prove selettive; 

processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) 
e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di 
performance a protezione del valore pubblico. 

Soggetti compiti e responsabilità della strategia di prevenzione della corruzione 

I soggetti che concorrono alla strategia di prevenzione della corruzione all’interno 
dell’Amministrazione e i relativi compiti e funzioni sono i seguenti. 

SOGGETTI  COMPITI  RESPONSABILITA’ 
Giunta Comunale  

 
Organo di indirizzo politico cui competono la 
definizione degli obiettivi in materia di 
prevenzione della corruzione e trasparenza, 
che costituiscono contenuto necessario e 
parte integrante dei documenti di 
programmazione strategico – gestionale, 
nonché entro il 31 gennaio di ogni anno, 
l’adozione iniziale ed i successivi 
aggiornamenti del Piano  

 

Ai sensi dell'art. 19, comma 5, lett. b), del D.L. 
90/2014, convertito in legge 114/2014, 
l’organo deputato all’adozione della 
programmazione per la gestione dei rischi 
corruttivi e della trasparenza, oltre che per la 
mancata approvazione e pubblicazione del 
piano nei termini previsti dalla norma ha 
responsabilità in caso di assenza di elementi 
minimi della sezione  

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

 

Il Responsabile della Prevenzione della 
Corruzione e Trasparenza attualmente è il 
Segretario comunale, dott. Marco De Giulio, 
nominato con decreto del Sindaco n.3 del 
17/03/2025, il quale assume diversi ruoli 
all’interno dell’amministrazione e per 
ciascuno di essi svolge i seguenti compiti.  
 
In materia di prevenzione della corruzione:  
- obbligo di vigilanza del RPCT sull’attuazione, 
da parte di tutti i destinatari, delle misure di 
prevenzione del rischio contenute nel Piano;  
- obbligo di segnalare all’organo di indirizzo e 
all’Organismo di valutazione le disfunzioni 
inerenti all'attuazione delle misure in materia 
di prevenzione della corruzione e di 
trasparenza;  
- obbligo di indicare agli uffici competenti 
all'esercizio dell'azione disciplinare i 
nominativi dei dipendenti che non hanno 
attuato correttamente le misure in materia di 
prevenzione della corruzione e di trasparenza 
(art. 1, co. 7, l. 190/2012).  
 
In materia di trasparenza:  

Ai sensi dell’art. 1, comma 8, della legge 
190/2012, come modificata ed integrata dal 
D.lgs. 97/2016, “la mancata predisposizione 
del piano e la mancata adozione delle 
procedure per la selezione e la formazione 
dei dipendenti costituiscono elementi di 
valutazione della responsabilità dirigenziale”.  
Ai sensi dell’art. 1, comma 12, della legge 
190/2012, come modificata ed integrata dal 
D.lgs. 97/2016, il Responsabile della 
Prevenzione “In caso di commissione, 
all’interno dell’amministrazione, di un reato 
di corruzione accertato con sentenza passata 
in giudicato, risponde ai sensi dell’art. 21 del 
decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e 
successive modificazioni, nonché sul piano 
disciplinare, oltre che per il danno erariale e 
all’immagine della pubblica amministrazione, 
salvo che provi tutte le seguenti circostanze:  
- di aver predisposto, prima della 
commissione del fatto, il piano di cui al 
comma 5 e di aver osservato le prescrizioni di 
cui ai commi 9 e 10 dell’art. 1 della Legge n. 
190/2012;  



- svolgere stabilmente un’attività di 
monitoraggio sull’adempimento da parte 
dell’amministrazione degli obblighi di 
pubblicazione;  
- segnalare gli inadempimenti rilevati in sede 
di monitoraggio dello stato di pubblicazione 
delle informazioni e dei dati ai sensi del D.lgs. 
n. 33/2013;  
- ricevere e trattare le richieste di riesame in 
caso di diniego totale o parziale dell’accesso o 
di mancata risposta con riferimento 
all’accesso civico generalizzato 
In materia di whistleblowing:  
- ricevere e prendere in carico le segnalazioni;  
- porre in essere gli atti necessari ad una 
prima attività di verifica e di analisi delle 
segnalazioni ricevute.  

 
In materia di inconferibilità e incompatibilità:  
- capacità di intervento, anche sanzionatorio, 
ai fini dell’accertamento delle responsabilità 
soggettive e, per i soli casi di inconferibilità, 
dell’applicazione di misure interdittive;  
- segnalazione di violazione delle norme in 
materia di inconferibilità ed incompatibilità 
all’ANAC.  

 
In materia di AUSA:  
- sollecitare l’individuazione del soggetto 
preposto all’iscrizione e all’aggiornamento 
dei dati e a indicarne il nome all’interno del  
Piano. 
 
 

- di aver vigilato sul funzionamento e 
sull’osservanza del piano”.  
 
Ai sensi dell’art. 1 comma 14, della legge 
190/2012, come modificata ed integrata dal 
D.lgs. 97/2016, “In caso di ripetute violazioni 
delle misure di prevenzione previste dal 
Piano, il responsabile individuato ai sensi del 
comma 7 del presente articolo risponde ai 
sensi dell'articolo 21 del decreto legislativo 30 
marzo 2001, n. 165, e successive 
modificazioni, nonché, per omesso controllo, 
sul piano disciplinare, salvo che provi di avere 
comunicato agli uffici le misure da adottare e 
le relative modalità e di avere vigilato 
sull'osservanza del Piano.”.  
La responsabilità è esclusa ove 
l’inadempimento degli obblighi posti a suo 
carico sia dipeso da causa non imputabile al 
RPCT.  
 

Responsabile dell’Anagrafe della 
Stazione Appaltante (RASA)  

 

Il Responsabile dell’Anagrafe della Stazione 
Appaltante cura l’inserimento e 
aggiornamento della BDNCP presso l’ANAC 
dei dati relativi all’anagrafica della stazione 
appaltante, della classificazione della stessa 
e dell’articolazione in centri di costo.  

Con riferimento alle rispettive competenze, 
la violazione delle misure di prevenzione e 
degli obblighi di collaborazione ed 
informazione e segnalazione previste dal 
presente Piano e nel Programma Triennale 
per la Trasparenza e l’Integrità e delle 
regole di condotta previste nei Codici di 
Comportamento da parte dei dipendenti 
dell’Ente è fonte di responsabilità 
disciplinare, alla quale si aggiunge, per i 
dirigenti, la responsabilità dirigenziale.  
Alle violazioni di natura disciplinare si 
applicano, nel rispetto dei principi di 
gradualità e proporzionalità, le sanzioni 
previste dai CCNL e  
dai Contratti Integrativi con riferimento a 
ciascuna categoria.  

Titolari di incarichi di Elevata 
Qualificazione  

 

- Svolgono attività informativa nei confronti 
del responsabile e dell’autorità giudiziaria 
(art. 16 d.lgs. n. 165 del 2001; art. 20 D.P.R.  
n. 3 del 1957; art. 1, comma 3, L. n. 20 del  
1994; art. 331 c.p.p.);  
 
- partecipano al processo di gestione del 
rischio;  
 
- propongono le misure di prevenzione (art. 
16 d.lgs. n. 165 del 2001);  
 
- assicurano l’osservanza del Codice di 
comportamento e verificano le ipotesi di 
violazione;  
 
- adottano le misure gestionali, quali l’avvio 
di procedimenti disciplinari, la sospensione 
e, ove possibile, la rotazione del personale 
(artt. 16 e 55 bis d.lgs. n. 165 del 2001);  
 

 



- osservano le misure contenute nel Piano 
(art. 1, comma 14, della L. n. 190 del 2012);  
- provvedono al monitoraggio delle attività 
nell’ambito delle quali è più elevato il 
rischio di corruzione svolte dall’ufficio a cui 
sono preposti;  
 
- suggeriscono le azioni correttive per le 
attività più esposte a rischio.  
 
- Danno comunicazione al RPCT di fatti, 
attività o atti, che si pongano in contrasto 
con le direttive in materia di prevenzione 
della corruzione e trasparenza;  
 
- garantiscono il tempestivo e regolare 
flusso delle informazioni da pubblicare ai 
fini del rispetto degli obblighi di legge in 
materia di trasparenza e pubblicità;  
 
- partecipano al processo di gestione dei 
rischi corruttivi;  
 
- applicano e fanno applicare, da parte di 
tutti i dipendenti assegnati alla propria 
responsabilità, le disposizioni in materia di 
prevenzione della corruzione e trasparenza 
amministrativa;  
 
- propongono eventuali azioni migliorative 
delle misure di prevenzione della 
corruzione;  
 
- adottano o propongono l’adozione di 
misure gestionali, quali l’avvio di 
procedimenti disciplinari, la sospensione e 
rotazione del personale.  
 
 

I dipendenti  

 
- Partecipano al processo di valutazione e 
gestione del rischio in sede di definizione 
delle misure di prevenzione della 
corruzione;  
- osservano le misure di prevenzione della 
corruzione e di trasparenza contenute nella 
presente sezione del PIAO;  
- osservano le disposizioni del Codice di 
comportamento nazionale dei dipendenti 
pubblici e del codice di comportamento 
integrativo dell’Amministrazione con 
particolare riferimento alla segnalazione di 
casi personali di conflitto di interessi;  
- partecipano alle attività di formazione in 
materia di prevenzione della corruzione e 
trasparenza organizzate 
dall’Amministrazione;  
- segnalano le situazioni di illecito al RPCT 
o all’U.P.D..  

 

 

Collaboratori esterni  
 

Per quanto compatibile, osservano le 
misure di prevenzione della corruzione 
contenute nella presente sezione del PIAO.  
Per quanto compatibile, osservano le 
disposizioni del Codice di comportamento 
nazionale e del Codice di comportamento 
integrativo dell’Amministrazione, 
segnalando le situazioni di illecito.  

Le violazioni delle regole di cui alla 
presente sezione del PIAO e del Codice di 
comportamento applicabili al personale 
convenzionato, ai collaboratori a qualsiasi 
titolo, ai dipendenti e collaboratori di ditte 
affidatarie di servizi che operano nelle 
strutture del Comune o in nome e per conto 
dello stesso, sono sanzionate secondo 
quanto previsto nelle specifiche clausole 
inserite nei relativi contratti.  
E’ fatta salva l’eventuale richiesta di 
risarcimento qualora da tale comportamento 
siano derivati danni all’Ente, anche sotto il 
profilo reputazionale e di immagine.  

Organismo di valutazione  - Partecipa al processo di gestione del rischio;  



 - considera i rischi e le azioni inerenti la prevenzione della corruzione nello svolgimento dei compiti ad 
essi attribuiti;  
- svolge compiti propri connessi all’attività anticorruzione nel settore della trasparenza amministrativa 
(artt. 43 e 44 d.lgs. n. 33 del 2013);  
- esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato dall’Amministrazione comunale (art. 
54, comma 5, d.lgs. n. 165 del 2001);  
- verifica la corretta applicazione del piano di prevenzione della corruzione da parte dei Responsabili di 
servizio ai fini della corresponsione della indennità di risultato;  
- verifica la coerenza dei piani triennali per la prevenzione della corruzione con gli obiettivi stabiliti nei 
documenti di programmazione strategico - gestionale, anche ai fini della validazione della Relazione sulla 
performance;  
- verifica i contenuti della Relazione sulla performance in rapporto agli obiettivi inerenti alla prevenzione 
della corruzione e alla trasparenza, potendo chiedere, inoltre, al Responsabile della prevenzione della 
corruzione e della trasparenza le informazioni e i documenti necessari per lo svolgimento del controllo e 
potendo effettuare audizioni di dipendenti;  
- riferisce all’ANAC sullo stato di attuazione delle misure di prevenzione della corruzione e della 
trasparenza.  
 

 
Organo di revisione 
contabile  

 

- Analizza e valuta, nelle attività di propria competenza, e nello svolgimento dei compiti ad esso attribuiti, 
le azioni inerenti la prevenzione della corruzione ed i rischi connessi, riferendone al RPCT;  
- esprime pareri obbligatori sugli atti di rilevanza economico-finanziaria di natura programmatica  

 
Ufficio Procedimenti 
Disciplinari (U.P.D.)  

 

- Svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza;  
- provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorità giudiziaria;  
- propone l’aggiornamento del Codice di comportamento.  

 

 

2.3.1 Analisi del contesto esterno 

Il Comune di Serramonacesca è situato in posizione collinare, a circa 280 metri s.l.m., nel versante 
settentrionale del massiccio della Maiella, all’interno del Parco Nazionale della Maiella. Il territorio 
comunale, attraversato dal fiume Alento e da numerosi torrenti, si caratterizza per una notevole 
variabilità altimetrica (da circa 87 m a oltre 1300 m s.l.m.) e per la ricchezza di beni paesaggistici, 
ambientali e storico-culturali. 
La collocazione geografica di Serramonacesca — al crocevia tra le province di Pescara e Chieti e in 
prossimità di località turistiche montane come la Majelletta e Passolanciano — ne definisce la 
vocazione prevalentemente rurale, naturalistica e turistica, ma anche la relativa difficoltà di accesso, 
in quanto servito da un’unica arteria stradale principale scarsamente trafficata. 
Sotto il profilo storico-culturale, il Comune si caratterizza per la presenza di numerosi monumenti, tra 
cui l’antichissima Abbazia di San Liberatore a Maiella, l’eremo di Sant’Onofrio, Castel Menardo e la 
Torre Polegra, oltre a diverse chiese ed ex luoghi di culto, oggi riutilizzati anche con finalità turistico-
informative. Il patrimonio religioso e medievale, unito al paesaggio naturale, costituisce un potenziale 
strategico per la valorizzazione culturale e per lo sviluppo di un turismo lento e sostenibile. 
Le caratteristiche territoriali, demografiche e infrastrutturali del contesto esterno possono influenzare 
in misura limitata l'esposizione dell’Ente a fenomeni corruttivi. Tuttavia, la presenza di risorse 
ambientali e di interventi correlati a fondi pubblici (quali bandi per la valorizzazione culturale, fondi 
PNRR, o risorse per la tutela ambientale e la prevenzione del dissesto idrogeologico), può generare 
aree sensibili in termini di: 

• affidamento di lavori pubblici e servizi (contratti, concessioni); 

• rilascio di autorizzazioni/concessioni edilizie o ambientali; 

• contributi e patrocini per attività culturali o di promozione turistica. 

Il Comune presenta una popolazione contenuta e in progressivo calo, con dinamiche tipiche delle 
aree interne: invecchiamento, scarsa densità abitativa e fenomeni di spopolamento. La limitata 
dotazione infrastrutturale e tecnologica può costituire un fattore di vulnerabilità, soprattutto in termini 



di digitalizzazione dei servizi, accessibilità e partecipazione civica. Tuttavia, ciò favorisce anche una 
maggiore tracciabilità delle attività amministrative e una prossimità funzionale tra cittadini e 
amministrazione. 

Conclusioni operative 

Nel definire le politiche di prevenzione della corruzione e le azioni del PIAO, occorre tenere conto: 
- del basso livello di complessità organizzativa, che consente una gestione più diretta e trasparente 
delle procedure; 
- della presenza di fondi pubblici per interventi strategici locali (ambientali, culturali, turistici), che 
impone una costante attenzione ai rischi connessi agli affidamenti e alla gestione delle risorse; 
- della necessità di rafforzare strumenti digitali e partecipativi, per garantire trasparenza, inclusione e 
qualità nei rapporti con l’utenza. 

 

2.3.2 Analisi del contesto interno 

L’organizzazione del Comune di Serramonacesca è caratterizzata da una struttura amministrativa 
snella, tipica degli enti locali di piccole dimensioni. Il personale in servizio è ridotto, con presenza di 
figure a responsabilità amministrativa in posizione apicale e supporto tecnico-operativo garantito da 
profili istruttori e collaborativi. 
Questa configurazione implica una concentrazione delle funzioni decisionali e istruttorie in un 
numero ristretto di unità operative, spesso con compiti trasversali a più settori. Se da un lato ciò 
consente una maggiore immediatezza nel coordinamento e nella gestione interna, dall’altro può 
comportare criticità in termini di: 

-sovraccarico di compiti e funzioni su poche risorse; 

- assenza di un sistema formalizzato di deleghe e sostituzioni; 

- rischi di inadeguato presidio su processi a elevata rilevanza amministrativa e contabile. 

L’analisi interna evidenzia, in coerenza con quanto previsto dal PNA ANAC e dal D.M. 132/2022, che le 
aree più esposte a rischio potenziale sono: 
- autorizzazioni e concessioni edilizie o ambientali; 
- affidamenti di lavori, servizi e forniture; 
- erogazione di contributi, sovvenzioni o altri benefici economici; 
- attività connesse a PNRR e bandi pubblici. 

Tali processi, sebbene siano numericamente limitati, presentano un impatto significativo in termini di 
attenzione pubblica, responsabilità tecnica e potenziale discrezionalità. 
L’Ente ha adottato misure organizzative volte alla prevenzione della corruzione coerenti con la 
normativa vigente, tra cui: 
- aggiornamento annuale del PTPCT; 
- mappatura dei processi a rischio e identificazione delle misure preventive; 
- obbligo di attestazione, da parte dei responsabili, in sede di adozione degli atti più rilevanti; 
- monitoraggio delle misure e relazione annuale al Nucleo di Valutazione. 

Tuttavia, la limitata dotazione di personale e la necessità di aggiornamento costante delle 
competenze, soprattutto in materia di digitalizzazione, trasparenza e normativa contrattuale, 
impongono un rafforzamento delle seguenti leve: 
- formazione mirata e continua su anticorruzione, codice dei contratti, accesso civico; 
- adozione di strumenti digitali per la gestione dei procedimenti (determinazioni, concessioni, 



contratti); 
- rafforzamento delle misure di rotazione (ove compatibile con l’organizzazione dell’Ente). 

L’Ente, in ragione delle sue caratteristiche dimensionali e organizzative: 
- opera in un contesto a bassa complessità ma ad alta responsabilità individuale; 
- necessita di consolidare un approccio orientato alla tracciabilità dei processi e alla formalizzazione 
delle procedure; 
- deve puntare alla semplificazione e digitalizzazione dei procedimenti, quale fattore abilitante per la 
trasparenza e la prevenzione del rischio. 

 

2.3.3 Mappatura dei processi  

 

Ai fini della valutazione del rischio si rende necessario completare l’analisi del contesto interno con la 
descrizione dei processi operativi che si sviluppano all’interno dell’Ente (c.d. mappatura dei 
processi). 
La mappatura dei processi deve considerare tutte le attività svolte prestando particolare attenzione a 
quelle aree di attività che il PNA identifica come tipicamente esposte al rischio di corruzione.  
Nel PNA 2019, Anac definisce il processo come una sequenza di attività interrelate ed interagenti che 
trasformano delle risorse in un output destinato ad un soggetto interno o esterno all'amministrazione 
(utente). Mappare un processo significa individuare all’interno dell’Ente tutte le attività che vengono 
messe in atto, le fasi per la sua attuazione, i soggetti responsabili della sua implementazione. I 
processi sono poi aggregati nelle cosiddette aree di rischio, intese come raggruppamenti omogenei 
di processi. Le aree di rischio possono essere distinte in generali e specifiche:  
a) quelle generali sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, acquisizione e 
gestione del personale);  
b) quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caratteristiche peculiari 
delle attività da essa svolte.  
Il punto di partenza per la mappatura dei processi è la ricognizione delle aree già considerate a rischio 
dalla Legge n. 190/2012 e dai P.N.A. 
Il PNA 2019, Allegato n. 1, ha individuato le seguenti “Aree di rischio” per gli enti locali: 

1. acquisizione e gestione del personale; 

2. affari legali e contenzioso; 

3. contratti pubblici; 

4. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni; 

5. gestione dei rifiuti; 

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

7. governo del territorio; 

8. incarichi e nomine; 

9. pianificazione urbanistica; 

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



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

La preliminare mappatura dei processi è un requisito indispensabile per la formulazione di adeguate 
misure di prevenzione e incide sulla qualità complessiva della gestione del rischio. Una compiuta 
analisi dei processi consente di identificare i punti più vulnerabili e, dunque, i rischi di corruzione che 
si generano attraverso le attività svolte dall’amministrazione. Il RPCT ha valutato opportuno utilizzare, 
quale base di partenza, l’elenco dei processi mappati nel PTPCT 2021/2023, procedendo ad un suo 
ampliamento. Tale mappatura, proposta dal RPCT, ha consentito di giungere alla creazione 
dell’elenco dei processi del Comune.  
Fra quelli proposti dall’Anac, il RPCT ha ritenuto sufficiente indicare, quali elementi descrittivi di 
ciascun processo individuato, i seguenti: 

- l'input: ossia gli elementi che innescano il processo; 
- le attività che scandiscono e compongono il processo; 
- l'output: ossia il risultato atteso del processo; 
- l’unità organizzativa responsabile del processo stesso. 

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

2.3.4 La valutazione del rischio 

La valutazione del rischio è una “macro-fase” del processo di gestione del rischio, nella quale il 
rischio stesso viene “identificato, analizzato e confrontato con gli altri rischi al fine di individuare le 
priorità di intervento e le possibili misure correttive e preventive(trattamento del rischio)”. 

2.3.5 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 B 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: avviene con la collaborazione tra il RPCT e organi di indirizzo ed i responsabili 
delle strutture al fine di individuare gli eventi rischiosi. L’oggetto di analisi può essere: l’intero 
processo, le singole attività che compongono ciascun processo.  
Con la prossima adozione del PIAO, tutti i soggetti coinvolti nella definizione delle strategie di una 
Amministrazione dovranno mettere a fattor comune le proprie conoscenze e le proprie competenze, 
affinché l’integrazione prevista dal nuovo strumento di pianificazione e programmazione non sia solo 
su carta ma diventi effettiva, attraverso l’unificazione di azioni che fino ad ora viaggiano 
parallelamente all’interno di ciascuna organizzazione. Oltre a ciò, sarà anche necessario progettare e 
realizzare nuovi flussi informativi volti sia a realizzare la fase preparatoria del PIAO, sia il monitoraggio 
dello stato di attuazione. 

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 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;  
- quindi, i risultati dell’analisi del contesto;  
- le risultanze della mappatura;  
- l’analisi di casi giudiziari e di altri episodi di corruzione o cattiva gestione accaduti in passato in altre 
amministrazioni o enti simili;  
- segnalazioni ricevute tramite il whistleblowing o con altre modalità.  

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.  
La mappatura dei processi è stata effettuata sia con riferimento alle aree di rischio "generali", come 
individuate dal PNA 2015, sia con riferimento alle aree di rischio "specifiche", come individuate nei 
PNA 2015, 2016, 2017 e 2018.  
La mappatura dei processi ha tenuto conto di eventuali eventi corruttivi o disfunzioni amministrative 
verificatesi nell'anno precedente al fine procedere ad un aggiornamento integrazione dei processi 
mappati.  

2.3.6 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  

2.3.7 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. 

2.3.8 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;  

- 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. I 
risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi” (Allegato 
B). 

2.3.9 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.).  



La rilevazione delle informazioni è stata coordinata dal RPCT.  
Come già precisato, il RPCT, in collaborazione con i responsabili delle unità organizzative 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" 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, denominate “Analisi dei rischi”, 
Allegato B. Tutte le "valutazioni" sono supportate da chiare e sintetiche motivazioni, esposte 
nell'ultima colonna a destra ("Motivazione") nelle suddette schede (Allegato B).  
Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso dell'ente. 

2.4 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): 

Livello di rischio  Sigla  
corrispondente  

Rischio quasi nullo  N  
Rischio molto basso  B-  
Rischio basso  B  
Rischio moderato  M  
Rischio alto  A  
Rischio molto alto  A+  
Rischio altissimo  A++  

 

 

I risultati della misurazione sono riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi”, 
Allegato B. Nella colonna denominata "Valutazione complessiva" è indicata la misurazione di 
sintesi di 18 ciascun oggetto di analisi. Tutte le valutazioni sono supportate da una chiara, seppur 
sintetica motivazione, esposta nell'ultima colonna a destra ("Motivazione") nelle suddette schede 
(Allegato B). Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso 
dell'ente (PNA, Allegato n. 1, Part. 4.2, pag. 29). 

2.4.1 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).  

In questa fase, il RPCT ha ritenuto di:  

1- assegnare la massima priorità agli oggetti di analisi che hanno ottenuto una valutazione 
complessiva di rischio A++ ("rischio altissimo") procedendo, poi, in ordine decrescente di valutazione 
secondo la scala ordinale;  

2- prevedere "misure specifiche" per gli oggetti di analisi con valutazione A++, A+, A.  

 

3. 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. 

3.1. Individuazione delle misure 

Il primo step del trattamento del rischio ha l'obiettivo di identificare le misure di prevenzione, in 
funzione delle criticità rilevate in sede di analisi.  
Riguardo alle misure generali per la prevenzione della corruzione, gli “Orientamenti” chiariscono 
che quelle che ciascuna amministrazione deve necessariamente programmare, sono quelle indicate 
nella Parte III del PNA 2019-2021, ovvero:  

- codice di comportamento  

- Prevenzione del conflitto di interessi  

- Le inconferibilità ed incompatibilità di incarichi  

- Prevenzione del fenomeno della corruzione nella formazione di commissioni e nelle assegnazioni 
agli uffici  

- Incarichi extraistituzionali  

- Divieto di pantouflage  

- Formazione  

- La rotazione “ordinaria”  

- La rotazione “straordinaria”  

- Tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti (whistleblowing)  



- La trasparenza  

Riguardo alle misure di prevenzione specifica le tipologie sono state predisposte secondo il 
seguente elenco: a) misure di controllo, b) misure di trasparenza, c) misure di definizione e 
promozione dell’etica e di standard di comportamento, d) misure di regolamentazione, e) misure di 
semplificazione, f) misure di formazione, g) misure di rotazione, h) misure di sensibilizzazione e 
partecipazione, i) misure di disciplina del conflitto di interessi. 
In questa fase, il RPCT ha individuato misure generali e misure specifiche, in particolare per i processi 
che hanno ottenuto una valutazione del livello di rischio A++.  
Le misure sono state puntualmente indicate e descritte nelle schede allegate denominate 
"Individuazione e programmazione delle misure", Allegato C.  
Le misure sono elencate e descritte nella colonna E delle suddette schede.  
Per ciascun oggetto analisi è stata individuata e programmata almeno una misura di contrasto o 
prevenzione, secondo il criterio del "miglior rapporto costo/efficacia".  
Le principali misure, inoltre, sono state ripartite per singola “area di rischio” (Allegato C1). La 
seconda parte del trattamento è la programmazione operativa delle misure.  
In questa fase, dopo aver individuato misure generali e misure specifiche (elencate e descritte nelle 
schede allegate denominate "Individuazione e programmazione delle misure", Allegato C, ha 
provveduto alla programmazione temporale dell’attuazione medesime, fissando anche le modalità di 
attuazione.  
Per ciascun oggetto di analisi ciò è descritto nella colonna F ("Programmazione delle misure") 
dell’Allegato C. 

4. Le misure 

4.1 Codice di comportamento  

Il Codice di comportamento costituisce uno dei principali strumenti di prevenzione della corruzione, 
idoneo a mitigare la maggior parte delle tipologie dei comportamenti a rischio di corruzione, in quanto 
specificamente diretto a favorire la diffusione di comportamenti ispirati a standard di legalità ed 
eticità nell’ambito delle pubbliche amministrazioni. Tale misura opera in maniera trasversale 
all’interno dell’amministrazione. 
Tra le misure di prevenzione della corruzione il codice di comportamento riveste, nella strategia 
delineata dalla Legge n. 190/2012 (nuovo art. 54 del D.lgs n. 165/2001) un ruolo importante, 
costituendo lo strumento che più di altri si presta a regolare le condotte dei dipendenti e orientarle 
alla migliore cura dell’interesse pubblico, in una stretta connessione con il PTPCT. 
Sono tenuti all'osservanza del Codice di Comportamento in primo luogo i dipendenti e, 
compatibilmente con la tipologia di incarico espletato, i consulenti e collaboratori dell’Ente, nonché i 
collaboratori delle imprese fornitrici di beni e servizi per l’Amministrazione. 
Ai dipendenti assunti nell’ultimo biennio è stata consegnata copia del Codice di comportamento di 
cui al D.P.R. n.62/2013 e del Codice di comportamento integrativo, approvato con deliberazione della 
Giunta comunale n. 52 del  05.09.2013 . In attuazione della deliberazione ANAC n. 177/2020, il Codice di 
comportamento andrà aggiornato.  

 

I Responsabili di Servizio, all’atto dell’affidamento di incarichi di collaborazione, consulenza, 
dell’aggiudicazione di appalti di qualsiasi tipologia, devono far sottoscrivere agli 
affidatari/aggiudicatari la “Dichiarazione di conoscenza e rispetto del Codice di comportamento 
comunale”. Le dichiarazioni devono essere conservate nell’originale della determinazione di 
affidamento o nel contratto/convenzione stipulato. 



Il RPCT verifica a campione il rispetto del predetto adempimento. 
Il RPCT provvede ad elaborare la proposta di revisione del Codice di comportamento vigente. 

 

 

4.2 Conflitto di interessi  

La sussistenza di una situazione di conflitto di interessi, reale o potenziale, è legata alla funzione 
amministrativa svolta da un soggetto che partecipi, prenda parte, intervenga o influenzi in qualche 
modo le decisioni nell’ambito di un procedimento amministrativo. Le situazioni di conflitto di interessi 
si verificano quando il dipendente pubblico è portatore di interessi della sua sfera privata, che 
potrebbero influenzare negativamente l’adempimento dei doveri istituzionali. Si tratta, dunque, di 
situazioni in grado di compromettere, anche solo potenzialmente, l’imparzialità richiesta al 
dipendente pubblico nell’esercizio del potere decisionale. 
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. 
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. 

 

È prevista la compilazione, da parte di tutti i dipendenti, di specifica certificazione volta a far 
emergere i possibili conflitti di interesse e le situazioni di incompatibilità rispetto allo 
svolgimento dell’attività d’ufficio. Il RPCT acquisisce ogni anno le dichiarazioni di tutti i 
dipendenti sugli interessi finanziari disciplinati nell’art. 6 del Codice di cui al DPR n. 62/2013, 
consistente nella loro “Dichiarazione di sussistenza/insussistenza di rapporti di 
collaborazione con soggetti privati, ai sensi dell’art. 6 del Codice di comportamento dei 
dipendenti pubblici, approvato con DPR 62/2013”. 
In sede di gestione delle procedure di appalto e concorsuali, devono essere acquisite dai 
componenti delle rispettive commissioni: 
la dichiarazione di inesistenza di situazioni di conflitto di interesse con riferimento alla 
specifica procedura di gara, da rendere ai sensi dell’art. 16 D.lgs n. 36/2023, o concorsuale. 
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.  Allo scopo di monitorare e rilevare eventuali situazioni di conflitto di interesse, 
anche solo potenziale, è in corso l’aggiornamento del Codice di Comportamento per adeguarlo al d.l. 
30 aprile 2022 n. 36 convertito con modificazioni dalla l. 29 giugno 2022 n. 79. 

 

4.3 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);  
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.  

L’ente, con riferimento a dirigenti e funzionari, applica puntualmente la disciplina degli artt. 50, 
comma 10, 107 e 109 del TUEL e degli artt. 13 – 27 del d.lgs. 165/2001 e smi. 
L’ente applica puntualmente le disposizioni del d.lgs. 39/2013 ed in particolare l'art. 20 rubricato: 
dichiarazione sulla insussistenza di cause di inconferibilità o incompatibilità. A tale scopo è in corso 



l’aggiornamento del Codice di Comportamento per adeguarlo al d.l. 30 aprile 2022 n. 36 convertito 
con modificazioni dalla l. 29 giugno 2022 n. 79.  
I  Responsabili di Servizio, il Sindaco e i Consiglieri comunali dovranno rendere all’atto 
dell’affidamento e/o rinnovo dell’incarico, o comunque annualmente, apposita dichiarazione di 
sussistenza/insussistenza cause di inconferibilità e incompatibilità, ai sensi dell'art. 20 del D.lgs n. 
39/2013 relativa alla sussistenza di eventuali situazioni di inconferibilità e/o incompatibilità rispetto al 
conferimento dell’incarico. Il RPCT potrà verificare le dichiarazioni anche mediante richiesta di 
rilascio del certificato casellario giudiziale e carichi pendenti. 

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

La deliberazione ANAC n. 1201 del 18 dicembre 2019, recante: “Indicazioni per l’applicazione della 
disciplina delle inconferibilità di incarichi presso le pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati 
in controllo pubblico in caso di condanna per reati contro la pubblica amministrazione – art. 3 d.lgs. n. 
39/2013 e art. 35-bis d.lgs. n. 165/2001”, la quale fornisce importanti chiarimenti sull’applicazione sia 
delle disposizioni di cui all’art. 3 del D.lgs. n. 39/2013, sia sulle disposizioni di cui all’art. 35-bis del 
D.lgs. n. 165/2001.  

Effetti dell’inconferibilità  

Quanto agli effetti delle due disposizioni normative in esame la deliberazione chiarisce che:  
- le inconferibilità dell’art. 3 d.lgs. 39/2013 riguardano tutti i tipi di incarico dirigenziale;  
- i divieti dell’art. 35-bis d.lgs. 165/2001 riguardano mansioni specifiche, indipendentemente dal fatto 
che esse attengano ad un incarico dirigenziale o meno.  
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.  

Durata dell’inconferibilità  

Quanto alla durata delle due disposizioni normative in esame la deliberazione chiarisce che:  
- l’art. 3 d.lgs. 39/2013 prevede espressamente una differente durata a seconda della pena irrogata e 
della tipologia di sanzione accessoria interdittiva eventualmente comminata indicando quindi un 
limite temporale;  

- l’art. 35-bis d.lgs. 165/2001, estende la sua applicazione sine die, oltre lo spazio temporale di 
inconferibilità, fino a che non sia intervenuta, per il medesimo reato, una sentenza di assoluzione 
anche non definitiva, che abbia fatto venir meno la situazione impeditiva.  

- Alla luce di quanto sopra evidenziato quindi, il dipendente che sia stato condannato, incorre nei 
divieti di cui all’art. 35 bis del d.lgs. 165/2001, anche laddove sia cessata la causa di inconferibilità ai 



sensi dell’art. 3 del d.lgs. 39/2013, fino a quando non sia pronunciata per il medesimo reato sentenza 
anche non definitiva di proscioglimento.  

Effetti sull’inconferibilità di una sentenza di riabilitazione  

- La sentenza di riabilitazione costituisca causa di estinzione anticipata anche dei divieti di cui all’art. 
35-bis del d.lgs. 165/2001, ciò al fine di superare la contraddizione tra il regime di inconferibilità di cui 
al citato art. 3 d.lgs. 39/2013 e il regime di “divieti” che non prevede un termine di durata ancorato al 
periodo di reclusione inflitto dal giudice penale.  

Natura dell’inconferibilità  

- Con riferimento alla natura dell’inconferibilità ex art. 3 d.lgs. 39/2013 e art. 35-bis del D.lgs. n. 
165/2001, più che di misura sanzionatoria, si tratta di una condizione soggettiva in cui viene a trovarsi 
colui che è stato condannato, anche se con condanna non passata in giudicato, già riconosciuta dal 
legislatore nell’esercizio della sua discrezionalità, senza che sia rimesso alcun margine di 
apprezzamento all’amministrazione.  

Retroattività dell’inconferibilità  

- La circostanza che la condanna sia stata pronunciata prima dell’entrata in vigore del d.lgs. 39/2013 
o dell’introduzione dell’art. 35-bis all’interno del D.lgs. n. 165/2001, non rileva ai fini dell’applicazione 
della disciplina dell’inconferibilità; infatti l’art. 3 del d.lgs. 39/2013 si applica anche ad “...un incarico 
dirigenziale conferito prima del 4 maggio 2013, [...] tale preclusione rappresentando non un effetto 
penale o una sanzione accessoria alla condanna, bensì un effetto di natura amministrativa che, in 
applicazione della disciplina generale dettata dall’art. 11 delle preleggi sull’efficacia della legge nel 
tempo, regola naturaliter le procedure amministrative che si dispieghino in un arco di tempo 
successivo (Cons. St., sez. V, 6 febbraio 2013, n. 695 [...]” (orientamento n. 71/2014 e delibera n. 
166/2015).  

Rilevanza della sospensione condizionale della pena ex art. 166 c.p., ai fini dell’inconferibilità  

- Non rileva ai fini dell’inconferibilità di incarichi in caso di condanna, anche non definitiva, per reati 
contro la pubblica amministrazione, ai sensi dell’art. 3 del d.lgs. n. 39/2013 e dell’art. 35 bis d.lgs. 
165/2001 la concessione della sospensione condizionale della pena ai sensi dell’art. 166 c.p. in 
occasione della sentenza di condanna, ciò in considerazione della natura di strumento di prevenzione 
della corruzione e di garanzia dell’imparzialità dell’amministrazione di entrambe le disposizioni 
indicate.  

Applicazione dell’inconferibilità anche alle ipotesi di reato tentato  

- In considerazione del generale riferimento del testo della norma “alla condanna per uno dei reati 
previsti dal capo I del titolo II del libro secondo del Codice penale”, pur in assenza della 
specificazione in ordine a fattispecie consumata piuttosto che a quella tentata, deve essere 
considerato comprensivo di entrambe le fattispecie di reato.  

 

Estensione dell’ambito di applicazione dell’inconferibilità anche alle condanne pecuniarie 
comminate con decreto penale di condanna  

- Il riferimento testuale al provvedimento della sentenza contenuto nella norma di cui all’art. 3 e 
all’art. 35-bis, debba ritenersi comprensivo anche delle ipotesi in cui la condanna sia contenuta in un 
decreto penale.  



- Nel caso di condanna con decreto penale, non essendo applicabile la pena accessoria 
dell’interdizione dai pubblici uffici, il periodo di inconferibilità, ai sensi dell’art. 3 del D.lgs. n. 39/2013, 
può essere determinato facendo esclusivo riferimento al periodo di detenzione commutato in pena 
pecuniaria.  

Individuazione del momento dal quale far decorrere il periodo di inconferibilità di cui all’art. 3 
del D.lgs. N. 39/2013  

- Il momento da quale far decorrere il periodo dell’inconferibilità di cui all’art. 3 del D.lgs. n. 39/2013, 
va individuato nel primo atto certo in cui l’amministrazione manifesta la propria conoscenza in ordine 
alla situazione di inconferibilità che potrebbe sussistere in relazione al dipendente raggiunto da 
condanna penale.  
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.  
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.  

Svolgimento di incarichi extra-istituzionali – art. 53 del d. lgs n. 165 del 2001 

 

L’art. 53 del D.lgs n. 165/2001 disciplina la materia delle incompatibilità, cumulo di impieghi e 
incarichi, secondo cui, in generale, i lavoratori dipendenti delle pubbliche amministrazioni con 
rapporto di lavoro a tempo pieno e indeterminato non possono intrattenere altri rapporti di 
lavoro dipendente o autonomo o esercitare attività imprenditoriali. 
I dipendenti delle pubbliche amministrazioni possono svolgere incarichi retribuiti conferiti da 
altri soggetti, pubblici o privati, solo se autorizzati dall’amministrazione di appartenenza. 
Le amministrazioni fissano criteri oggettivi e predeterminati, che tengano conto della specifica 
professionalità, in base ai quali rilasciare l’autorizzazione. 
Tali criteri sono diretti a evitare che i dipendenti: 

• svolgano attività vietate per legge ai lavoratori della pubblica amministrazione; 
• svolgano attività che li impegnino eccessivamente facendo trascurare i doveri d’ufficio; 
• svolgano attività che determinano un conflitto d’interesse con l’attività lavorativa, 

pregiudicando l'esercizio imparziale delle funzioni attribuite al dipendente. 
Il conferimento dei predetti incarichi senza la previa autorizzazione comporta: 

• per il funzionario responsabile del procedimento: infrazione disciplinare, nullità del 
provvedimento e il compenso previsto come corrispettivo dell'incarico è versato 
direttamente all’amministrazione di appartenenza del dipendente ed è destinato a 
incrementare il fondo per la produttività dei dipendenti; 

• il dipendente che svolge l’incarico in assenza di autorizzazione è responsabile 
disciplinarmente e il relativo compenso è versato, da questi o dall’erogante, nel conto 
dell'entrata del bilancio dell'amministrazione di appartenenza. 

 
Le azioni previste sono le seguenti:  
- Richiesta di autorizzazione da parte del dipendente comunale o dall’Amministrazione interessata 
per lo svolgimento di attività extraistituzionale. 
- Pubblicazione sul sito istituzionale – sezione Amministrazione trasparente – dei dati relativi agli 



incarichi autorizzati ai propri dipendenti, con l’indicazione della tipologia di incarico, ente 
richiedente, durata e compenso spettante 

 

 

5. 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. 
Ai fini della verifica dell’attuazione di quanto sopra, i Responsabili di Servizio devono inserire nei bandi 
di gara o negli atti prodromici all’affidamento di appalti pubblici, tra i requisiti generali di 
partecipazione previsti a pena di esclusione, la seguente condizione tra le dichiarazioni da rendersi a 
cura del legale rappresentante: 
“Dichiara di non trovarsi nella situazione di impedimento a contrarre con le Pubbliche 
Amministrazioni previsto dall’art. 53, comma 16-ter, del D.lgs n. 165/2001, non avendo assunto 
nell’ultimo triennio dipendenti che abbiano esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto del 
Comune negli ultimi tre anni di servizio.”  
I Responsabili di Servizio devono acquisire dai soggetti esterni al Comune, ai quali siano affidati 
appalti o incarichi, la dichiarazione di non avere affidato incarichi di lavoro o professionali ad ex 
dipendenti nel triennio successivo alla cessazione del rapporto di lavoro con il Comune, utilizzando 
apposita “Dichiarazione pantouflage” nei modi di legge. 
Inserimento di apposite clausole negli atti di assunzione del personale che prevedono specificamente 
il divieto di pantouflage; 
Dichiarazione da sottoscrivere al momento della cessazione dal servizio o dall’incarico, con cui il 
dipendente si impegna al rispetto del divieto di pantouflage, allo scopo di evitare eventuali 
contestazioni in ordine alla conoscibilità della norma. 
Il RPCT verificherà il rispetto dei predetti adempimenti. 

5.1 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 dirigenti/responsabili di settore, i 
collaboratori cui somministrare formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, 
nonché di programmare la formazione attraverso un apposito provvedimento.  
Il procedimento deve essere attuato e concluso, con la somministrazione della formazione ai 
dipendenti selezionati, entro il 31.12.2025. 

5.2. 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.  
In ogni caso l’amministrazione attiverà ogni iniziativa utile (gestioni associate, mobilità, comando, 
ecc.) per assicurare l’attuazione della misura.  

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 
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).  
Si prevede l’applicazione, senza indugio, delle disposizioni previste dalle “Linee guida in materia di 
applicazione della misura della rotazione straordinaria” (deliberazione ANAC n. 215 del 26/3/2019). Si 
precisa che, negli esercizi precedenti, la rotazione straordinaria è stata applicata per n. 0 situazioni.  

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

L’art. 54-bis del d.lgs. 165/2001 e smi, riscritto dalla legge 179/2017, stabilisce che il pubblico 
dipendente che, nell'interesse dell'integrità della pubblica amministrazione, segnali 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 sono tenute ad applicare l’articolo 54-bis.  
La segnalazione dell’illecito può essere inoltrata: in primo luogo, al RPCT; quindi, in alternativa 
all’ANAC, all’Autorità giudiziaria, alla Corte dei conti.  
La segnalazione è sempre sottratta all'accesso documentale, di tipo tradizionale, normato dalla legge 
241/1990. La denuncia deve ritenersi anche sottratta all’applicazione dell’istituto dell’accesso civico 
generalizzato, di cui agli articoli 5 e 5-bis del d.lgs. 33/2013. L’accesso, di qualunque tipo esso sia, 
non può essere riconosciuto poiché l'identità del segnalante non può, e non deve, essere rivelata. 
L’art. 54-bis accorda al whistleblower le seguenti garanzie: la tutela dell'anonimato; il divieto di 
discriminazione; la previsione che la denuncia sia sottratta all’accesso. 

 

Nelle more del pieno adeguamento alla nuova normativa, la segnalazione deve essere inviata 
esclusivamente al Responsabile della Prevenzione della Corruzione (Segretario), o al Sindaco in 
caso la segnalazione interessi il Responsabile prevenzione corruzione, con le seguenti modalità:  

a) mediante invio all’indirizzo di posta elettronica dedicato: per la raccolta di segnalazione di ille-
citi da parte dei dipendenti dell’amministrazione sarà attivata apposita casella di posta elettronica 
del RPCT  

b) a mezzo del servizio postale in busta chiusa recante la dicitura “NON APRIRE –DA 
CONSEGNARE AL RESPONSABILE DELLA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE”.  

Altri soggetti legittimati alla ricezione delle segnalazioni sono l’autorità giudiziaria, la Corte dei 
Conti e l’ANAC, quest’ultima che ha istituito una apposita casella di posta dedicata alle 
segnalazioni il cui indirizzo è whistleblowing@anticorruzione.it (vedasi la comunicazione 
dell’ANAC del 9 gennaio 2015). L'identità del segnalante sarà conosciuta solo da colui che riceve la 
segnalazione, che ne garantirà la riservatezza. La gestione e la verifica sulla fondatezza delle 
circostanze rappresentate nella segnalazione, sono affidate al Responsabile per la Prevenzione 
della Corruzione, che agirà nel rispetto dei principi di imparzialità e riservatezza, effettuando ogni 
attività ritenuta opportuna, inclusa l'audizione personale del segnalante e di eventuali altri oggetti 
che possono riferire sui fatti segnalati. A tal fine, dette figure possono avvalersi del supporto e della 
collaborazione delle competenti strutture aziendali e, all'occorrenza di organi di controllo esterni 
all'azienda (tra cui Guardia di Finanza, Direzione Provinciale del Lavoro, Comando Vigili Urbani, 
Agenzia delle Entrate).  

 

6. Altre misure generali  

6.1 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).  
E’ stato previsto tra gli obiettivi di Performance 2025 l’approvazione di un nuovo regolamento teso a 
disciplinare la concessione di contributi diretti ed indiretti attraverso l’uso continuativo, temporaneo 
od occasionale, di tutti i locali di proprietà e/o nella disponibilità del Comune non utilizzati per finalità 
istituzionali dell’Ente.  

 

7. La trasparenza 

La trasparenza è cardine dell’intero impianto anticorruzione delineato dal legislatore della Legge n. 
190/2012, in quanto strumentale alla promozione dell’integrità, allo sviluppo della cultura della 
legalità in ogni ambito dell’attività pubblica ed è considerata strategica nelle indicazioni e 
orientamenti internazionali. 
La stessa Corte Costituzionale, nella sentenza n.20/2019, ha evidenziato come la trasparenza 
amministrativa con la Legge n.190/2012 è divenuta principio argine alla diffusione di fenomeni di 
corruzione. 
Secondo l’articolo 1 del D.lgs n.33/2013, rinnovato dal D.lgs n.97/2016: “La trasparenza è intesa 
come accessibilità totale dei dati e documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, allo scopo di 
tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli interessati all'attività amministrativa 
e favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle 
risorse pubbliche.” 
La trasparenza è attuata principalmente attraverso la pubblicazione dei dati e delle informazioni 
elencate dalla legge sul sito web nella sezione "Amministrazione trasparente". 
L’amministrazione ritiene che la trasparenza assoluta dell’azione amministrativa sia la misura 
principale per contrastare i fenomeni corruttivi, come definiti dalla Legge n. 190/2012. 
Pertanto, intende realizzare i seguenti obiettivi: 
- la trasparenza quale reale ed effettiva accessibilità totale alle informazioni concernenti 
l'organizzazione e l'attività dell’amministrazione; 
- il libero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come potenziato dal D.lgs n. 97/2016, quale diritto 
riconosciuto a chiunque di richiedere documenti, informazioni e dati. 
Tali obiettivi hanno la funzione precipua di indirizzare l’azione amministrativa e i comportamenti degli 
operatori verso: 
- elevati livelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti di dipendenti pubblici; 
- lo sviluppo della cultura della legalità e dell’integrità nella gestione del bene pubblico. 



 

 

Le modalità attuative degli obblighi di pubblicazione  
L’Allegato n. 1, della deliberazione ANAC 28/12/2016 n. 1310, integrando i contenuti della scheda 
allegata al d.lgs. 33/2013, ha rinnovato la struttura delle informazioni da pubblicarsi sui siti 
istituzionali delle pubbliche amministrazioni, adeguandola alle novità introdotte dal d.lgs. 97/2016.  
Il legislatore ha organizzato in sottosezioni di primo e di secondo livello le informazioni, i documenti 
ed i dati da pubblicare obbligatoriamente nella sezione “Amministrazione trasparente”.  
Le sottosezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla deliberazione ANAC 
1310/2016.  
Le schede allegate denominate "Allegato D - Misure di trasparenza" ripropongono fedelmente i 
contenuti, assai puntuali e dettagliati, quindi più che esaustivi, dell’Allegato n. 1 della deliberazione 
ANAC 28/12/2016, n. 1310.  
Rispetto alla deliberazione 1310/2016, le tabelle di questo piano sono composte da sette colonne, 
anziché sei.  
È stata aggiunta la “Colonna F” (a destra) per poter individuare, in modo chiaro, l’ufficio 
responsabile delle pubblicazioni previste nelle altre colonne.  

Le tabelle, organizzate in sette 
colonne, recano i dati seguenti: 
COLONNA  

CONTENUTO  

A  Tipologia di dati  
B  Riferimento normativo  
C  Denominazione del singolo obbligo di pubblicazione  
D  Contenuto dell'obbligo  
E  Responsabile di produzione/trasmissione  
F (*)  Responsabile dell'azione di Pubblicazione/ 

Aggiornamento  
G  Durata della pubblicazione  
H(**)  Aggiornamento  

 

(*) Nota ai dati della Colonna F:  

L'art. 43 comma 3 del d.lgs. 33/2013 prevede che “i dirigenti responsabili degli uffici 
dell’amministrazione garantiscano il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare ai 
fini del rispetto dei termini stabiliti dalla legge”. I dirigenti responsabili della trasmissione dei dati sono 
individuati nei Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G.  

(**) Nota ai dati della Colonna H:  

La normativa impone scadenze temporali diverse per l’aggiornamento delle diverse tipologie di 
informazioni e documenti.  L’aggiornamento delle pagine web di “Amministrazione trasparente” può 
avvenire “tempestivamente”, oppure su base annuale, trimestrale o semestrale.  L’aggiornamento di 
numerosi dati deve avvenire “tempestivamente”. Il legislatore, però, non ha specificato il concetto di 
tempestività, concetto relativo che può dar luogo a comportamenti anche molto difformi.  Pertanto, al 
fine di “rendere oggettivo” il concetto di tempestività, tutelando operatori, cittadini e 
amministrazione, si definisce quanto segue: è tempestiva la pubblicazione di dati, informazioni e 
documenti quando effettuata entro n. 15  giorni dalla disponibilità definitiva dei dati, informazioni e 
documenti.  

L’organizzazione dell’attività di pubblicazione  

I referenti per la trasparenza, che coadiuvano il RPCT nello svolgimento delle attività previste dal 
d.lgs. 33/2013, sono gli stessi Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G.  



L’ufficio segreteria è incaricato della gestione della sezione Amministrazione trasparente. Gli uffici 
depositari dei dati, delle informazioni e dei documenti da pubblicare (indicati nella Colonna E) 
trasmettono periodicamente a detto ufficio i dati, le informazioni ed i documenti previsti nella 
Colonna D all’Ufficio preposto alla gestione del sito, il quale provvede alla pubblicazione entro giorni 
15 (quindici) dalla ricezione.  
Il Responsabile anticorruzione e per la trasparenza sovrintende e verifica: il tempestivo invio dei dati, 
delle informazioni e dei documenti dagli uffici depositari all’ufficio preposto alla gestione del sito; la 
tempestiva pubblicazione da parte dell’ufficio preposto alla gestione del sito; assicura la 
completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni. Qualora rilevi ritardi ed omissioni 
provvede con apposita nota interna a sollecitare i responsabili per i dati mancanti segnalando 
all'organo di indirizzo politico, al Nucleo di Valutazione e, nei casi più gravi, all'Autorità nazionale 
anticorruzione all'ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di 
pubblicazione.  
Nell’ambito del ciclo di gestione della performance sono definiti obiettivi, indicatori e puntuali criteri 
di monitoraggio e valutazione degli obblighi di pubblicazione e trasparenza. L’adempimento degli 
obblighi di trasparenza e pubblicazione previsti dal d.lgs. 33/2013 e dal presente programma, sono 
oggetto di controllo successivo di regolarità amministrativa come normato dall'art. 147-bis, commi 2 
e 3, del TUEL e dal regolamento sui controlli interni approvato dall’organo consiliare con deliberazione 
n. 21 del 22.03.2013 

 La pubblicazione di dati ulteriori – Decorrenza e Durata dell'Obbligo di Pubblicazione 

La pubblicazione puntuale e tempestiva dei dati e delle informazioni elencate dal legislatore è più che 
sufficiente per assicurare la trasparenza dell’azione amministrativa di questo ente.  
Pertanto, non è prevista la pubblicazione di ulteriori informazioni.  
I documenti, contenenti atti oggetto di pubblicazione obbligatoria, sono pubblicati tempestivamente 
sul sito istituzionale e mantenuti aggiornati.  
I dati, le informazioni ed i documenti oggetto di pubblicazione obbligatoria sono pubblicati per un 
periodo di 5 anni, decorrenti dal 1° gennaio dell'anno successivo a quello da cui decorre l'obbligo di 
pubblicazione, e comunque fino a che gli atti pubblicati producono i loro effetti, fatti salvi i diversi 
termini previsti dalla legge.  
Scaduti i termini di pubblicazioni sono conservati e resi disponibili nella sezione del sito di archivio. 

 

TABELLA SINTETICA MISURE DI CONTRASTO 

 

 
MISURA 

 

 
AZIONI 

 

TEMPI DI 

REALIZZAZIONE 

 

 
RESPONSABILI 

 

 
INDICATORE DI 

REALIZZAZIONE 

Accesso civico 

semplice 

 
Accesso civico 

generalizzato 

 
 

 
Accesso 

documentale 

1. Monitoraggio delle 

richieste di accesso civico 

generalizzate pervenute e 

verifica del rispetto degli 

obblighi di legge 

 
2. Aggiornamento 

periodico del registro 

degli accessi 

 
 

 
Per tutta la validità del 

presente Piano 

 
 

 
RPCT e Responsabili 

di servizio, per quanto 

di competenza 

 
 

 
Aggiornamento del registro 

degli accessi in base alle 

richieste pervenute 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Codice di 

comportamento 

1. Aggiornamento del 

Codice di comportamento 

integrativo in base alle 

recenti novità legislative 

 

 
Entro il 31/12/2025 

 
 
 

 
RPCT 

Codice di comportamento 

integrativo approvato 

2. Formazione del 

personale in materia di 

codice di comportamento 

 
(da comprovare mediante 

rilascio di attestato) 

 
 
 

 
Entro il 31/12/2025 

 

 
RPCT  

Formazione di carattere 

generale erogata nei 

confronti di tutto il personale 

in servizio, al fine di favorire 

l'aggiornamento delle 

competenze (approccio 

contenutistico) e le tematiche 

dell'etica e della legalità 

(approccio valoriale) 

3. Monitoraggio della 

conformità del 

comportamento dei 

dipendenti alle previsioni 

del Codice 

 
 
 

 
Entro il 31/12 di ogni 

anno 

 

 
RPCT 

 
 

 
Responsabili di 

servizio 

N. sanzioni applicate 

nell’anno 

 
 

 
Riduzione/aumento sanzioni 

rispetto all’anno precedente 

 

 
Astensione in caso 

di conflitto 

d’interesse 

 
 
 
 
 
 

 
Astensione in caso 

di conflitto 

d’interesse 

1. Segnalazione a carico 

dei dipendenti di ogni 

situazione di conflitto, 

anche potenziale 

Tempestivamente e con 

immediatezza 

I titolari di incarichi EQ 

sono responsabili della 

verifica e del controllo 

nei confronti dei 

dipendenti 

N. Segnalazioni/N. 

Dipendenti 

 
 

 
N. Controlli/N. Dipendenti 

2. Segnalazione da parte 

dei Responsabili di 

servizio al RPCT di 

eventuali conflitti di 

interesse, anche 

potenziali 

 
 
 

 
Tempestivamente e con 

immediatezza 

 
 
 
 
 

 
RPCT 

N. Segnalazioni/N. 

Responsabili di servizio 

 
 

 
N. Controlli/N. Responsabili 

di servizio 

 
 
 
 
 

 
Rotazione del 

personale 

Ogni anno il RPCT verifica, di concerto con il Sindaco, la possibilità di attuare la rotazione nell’ambito degli incarichi 

con riferimento a quei settori nei quali è più elevato il rischio di corruzione, compatibilmente con la specifica 

professionalità richiesta per i medesimi. 

 
Al riguardo, si rileva che ad oggi la dotazione organica dell’ente è assai limitata e non consente, di fatto, 

l’applicazione concreta del criterio della rotazione, poiché non esistono figure professionali perfettamente fungibili. 

 
Tuttavia, in relazione alla eventuale infungibilità dei profili professionali all’interno della propria struttura comunale, 

l’Ente si riserva di valutare l’opportunità di ricorrere a forme di gestione associata e/o mobilità interna per la rotazione 

di profili che richiedono specifiche professionalità. 

 
Nel caso di impossibilità a dare corso all’applicazione del principio di rotazione, e nelle more della ricerca di soluzioni 

idonee, può essere conferito, con provvedimento motivato del Sindaco, l’incarico allo stesso dipendente. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Conferimento e 

autorizzazione 

incarichi 

 

 
1. Divieto assoluto di 

svolgere incarichi anche a 

titolo gratuito senza la 

preventiva autorizzazione 

 
 
 

 
Sempre, ogni qualvolta 

si verifichi il caso 

 
 
 
 
 

 
Tutti i dipendenti 

 

 
N. richieste/N. dipendenti 

 
N. sanzioni disciplinari per 

mancata comunicazione/N. 

dipendenti 

2. Applicazione delle 

procedure di autorizzazione 

previste dal Codice di 

comportamento integrativo 

dei dipendenti 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Sempre, ogni qualvolta 

si verifichi il caso 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Tutti i dipendenti 

 
 
 
 
 
 
 

 
N. richieste/N. dipendenti 

N. sanzioni disciplinari per 

mancata comunicazione/N. 

dipendenti 

3. Rigorosa applicazione 

della disciplina 

regolamentare adottata dal 

Comune 

  
 
 
 
 
 
 

 
1. Obbligo di acquisire 

apposita dichiarazione in 

occasione del conferimento 

dell’incarico 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Sempre, in occasione 

del conferimento 

dell’incarico 

Soggetti responsabili 

dell’istruttoria del 

provvedimento finale 

della nomina o del 

conferimento 

dell’incarico 

 

 
 

RPCT/Ufficio 

personale per 

controlli a campione 

 

 
N. dichiarazioni/N. incarichi 

(100%) 

  
N. verifiche/N. dichiarazioni 

(100%) 

 
 
 
 
 
 
 

 
Inconferibilità 

 
 
 

 
2. Obbligo di aggiornare la 

dichiarazione 

 
 
 

 
Annualmente/ All’atto del 

conferimento 

dell’incarico 

RPCT/Ufficio 

personale per 

controlli a campione 

e acquisizione 

casellario giudiziario 

e 

 
carichi pendenti 

 
 
 
 
 

 
N. verifiche/N. dichiarazioni 

(100%) 

per incarichi 

dirigenziali 

Obbligo di 

comunicazione di 

eventuali 

procedimenti 

penali a carico dei 

dipendenti 

dell'ente 

 
 
 

 
E' fatto obbligo a ogni dipendente o collaboratore a qualsiasi titolo dell'Ente di inoltrare immediata e circostanziata 

segnalazione al RPCT qualora lo stesso venga a conoscenza di essere destinatario dell'avvio di procedimenti 

penali a suo carico. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Svolgimento di 

attività successiva 

alla cessazione dal 

servizio 

(Pantouflage ) 

1. Previsione nei bandi di 

gara o negli atti prodromici 

all’affidamento di appalti 

pubblici, tra i requisiti 

generali di partecipazione 

previsti a pena di 

esclusione e oggetto di 

specifica dichiarazione da 

parte dei concorrenti, la 

condizione che l’operatore 

economico non abbia 

stipulato contratti di lavoro 

o comunque attribuito 

incarichi a ex dipendenti 

pubblici, in violazione 

dell’art. 53, co. 16-ter, del 

d.lgs. n. 165/2001 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Per tutta la durata del 

Piano 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Uffici che effettuano 

gli affidamenti 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Verifica in sede di controllo 

successivo di regolarità 

amministrativa 

2. Obbligo per ogni 

contraente e appaltatore, ai 

sensi del DPR 445/2000, 

all’atto della stipula del 

contratto di rendere una 

dichiarazione circa 

l’insussistenza delle 

situazioni di lavoro o dei 

rapporti di collaborazione di 

cui sopra 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Al momento della stipula 

del contratto 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Uffici che effettuano 

gli affidamenti 

 
 
 
 
 
 
 

 
Verifica in sede di controllo 

successivo di regolarità 

amministrativa 

 3. Obbligo per tutti i 

dipendenti, al momento 

della cessazione dal 

servizio, di sottoscrivere 

una dichiarazione con cui si 

impegnano al rispetto delle 

disposizioni dell’art. 53, co. 

16- ter, del d.lgs. n. 

165/2001 (divieto di 

pantouflage) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Per tutta la durata del 

Piano 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ufficio del 

personale 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
N. dipendenti cessati/N. 

dichiarazioni (100%) 



 
 
 
 
 
 
 

 
Tutela del 

dipendente che 

effettua 

segnalazioni di 

illeciti 

(whistleblowing) 

 

 
1. Monitoraggio della 

attuazione della Misura 

 
 
 

 
Entro il 31/12 di ogni 

anno 

 
 
 

 
RPCT 

N. segnalazioni/N. dipendenti 

 
N. illeciti/N. segnalazioni 

 

 
2. Adeguamento del 

sistema attualmente 

previsto alla normativa 

vigente a seguito delle 

recenti novità legislative (in 

particolare, d.lgs. n. 

24/2023) 

 
 
 
 
 

 
Entro il 31/12/2025 

 
 
 
 
 
 
 

 
RPCT 

Avvenuta attivazione di 

sistema di segnalazione 

conforme alla vigente 

normativa 

 
 

 
Adozione dell’atto 

organizzativo previsto dalle 

linee guida ANAC 

 
 
 
 
 
 
 

 
Formazione 

 

 
1. Realizzazione di corsi di 

formazione in materia di 

prevenzione della 

corruzione, trasparenza e 

protezione dei dati 

personali 

 
 
 
 
 

 
Entro il 15/12 di ogni 

anno 

 
 
 
 
 
 
 

 
 RPCT 

Formazione di livello 

specifico erogata nei 

confronti di: 

 
RPCT, Responsabili di 

servizio (referenti del RPCT) 

e RUP, al fine di favorire 

l’aggiornamento in relazione 

a politiche, programmi e 

strumenti utilizzati per la 

prevenzione e tematiche 

settoriali, nonché in relazione 

al ruolo svolto da ciascun 

soggetto 

nell'amministrazione. 

 
 

 
(da comprovare mediante 

rilascio di attestato) 

 
 

 

Attivazione di almeno n. 1 

corso di durata pari ad 

almeno n. 2 ore per ogni 

    modulo 

 

 
Formazione di 

commissioni, 

assegnazione agli 

uffici e 

conferimento di 

incarichi in caso di 

condanna penale 

per delitti contro la 

PA 

 

 
1. Acquisizione della 

dichiarazione di assenza di 

cause ostative ai sensi 

dell’art. 35-bis del D.lgs. n. 

165/2001 

 
 
 
 
 

 
Tutte le volte che si 

deve conferire un 

incarico o fare 

un’assegnazione 

 
 
 

 
Responsabili di 

servizio per i 

dipendenti 

 
 

 
RPCT per i 

Responsabili di 

servizio 

 
 
 
 
 

 
N. controlli/ 

 
N. nomine o conferimenti 



7. Il monitoraggio e il riesame delle misure  

Il processo di prevenzione della corruzione si articola in quattro macrofasi: l’analisi del contesto; la 
valutazione del rischio; il trattamento; infine, la macro-fase del “monitoraggio” e del “riesame” delle 
singole misure e del sistema nel suo complesso.  

Monitoraggio e riesame periodico sono stadi essenziali dell’intero processo di gestione del rischio, 
che consentono di verificare attuazione e adeguatezza delle misure di prevenzione della corruzione, 
nonché il complessivo funzionamento del processo consentendo, in tal modo, di apportare 
tempestivamente i correttivi che si rendessero necessari.  

Monitoraggio e riesame sono attività distinte, ma strettamente collegate tra loro:  

il monitoraggio è l’“attività continuativa di verifica dell’attuazione e dell’idoneità delle singole misure 
di trattamento del rischio”;  

è ripartito in due “sotto-fasi”: 1- il monitoraggio dell’attuazione delle misure di trattamento del rischio; 
2- il monitoraggio della idoneità delle misure di trattamento del rischio;  

il riesame, invece, è l’attività “svolta ad intervalli programmati che riguarda il funzionamento del 
sistema nel suo complesso” (Allegato n. 1 del PNA 2019, pag. 46).  

I risultati del monitoraggio devono essere utilizzati per svolgere il riesame periodico della funzionalità 
complessiva del sistema e delle politiche di contrasto della corruzione.  

Il monitoraggio dell’applicazione del PTPC è svolto dal Responsabile della prevenzione della 
corruzione secondo il Titolo VIII, artt. 40-42, del nuovo Regolamento dei controlli interni approvato 
con deliberazione consiliare n. 21 del 22.03.2013 nell’ambito del controllo successivo di regolarità 
amministrativa (cfr. art. 147-bis, comma del D.lgs. n. 267/2000).  

Ciascun Responsabile, per i procedimenti di competenza rientranti nell’allegato del PTPCT inerente la 
Mappatura dei processi e catalogo dei rischi, è tenuto a rilasciare apposita attestazione al momento 
dell'adozione dell'atto amministrativo (determina, atto di concessione, permesso, etc) indicando:  

a) che il processo oggetto del provvedimento rientra tra quelli di cui all'allegato A) (- Mappatura dei 
processi e catalogo dei rischi) del vigente PTPCT (cercarlo nel file Excel tramite la funzione “Trova”). Si 
precisa che ogni Processo ha un codice numerico di riferimento (n.) a cui possono corrispondere uno 
o più sottocodici (na.) corrispondenti alle Aree di Rischio e tali codici andranno richiamati in 
determina;  

B) che in base al rischio sono state adottate le misure di prevenzione programmate di cui all'allegato 
C 1 del vigente PTPCT, indicandole espressamente (fare riferimento alla colonna D del file Excel). a) 
l'ottemperanza alle misure-prescrizioni, di cui si è destinatari, indicando le eventuali inosservanze 
con le connesse motivazioni;  

b) il rispetto dei termini, previsti dalla legge o dai regolamenti, per la conclusione dei procedimenti di 
propria competenza, indicando le eventuali inosservanze con le connesse motivazioni.  

c) l'assenza, nei procedimenti di propria competenza, di situazioni di conflitto di interesse.  

 

Tutti i Responsabili ed i dipendenti, aventi funzioni istruttorie e decisorie, destinatari delle misure- 
prescrizioni (previste nel presente Piano dagli articoli da 6 a 12-bis), devono relazionare, con cadenza 
annuale nella relazione inviata al Nucleo di Valutazione, l'ottemperanza alle misure medesime. La 
relazione deve indicare:  



Tutti i Responsabili, aventi funzioni istruttorie e decisorie, devono, inoltre, comunicare, in ogni caso 
ed immediatamente al Responsabile della Prevenzione Corruzione ogni anomalia o irregolarità 
manifestatasi, in relazione alle misure-prescrizioni, di cui sono destinatari.  

I Responsabili di Servizio ed ogni altro dipendente, nei cui riguardi sia previsto nella presente sezione 
un obbligo informativo o comunicativo in favore del Responsabile della prevenzione della corruzione, 
devono adempiere tale obbligo senza indugio ed in modo esaustivo.  

Il Responsabile della prevenzione della corruzione, ricevuta la comunicazione obbligatoria, entro 20 
giorni dovrà esaminare la medesima, con potere di inoltrare sollecitazioni e raccomandazioni al 
Responsabile-dipendente interessato. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Sezione 3: Organizzazione e capitale umano 

3.1 Struttura organizzativa  
  

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, indicando 
l’organigramma e il conseguente funzionigramma, con i quali viene definita la macrostruttura 
dell’Ente individuando le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con 
l’assegnazione dei servizi e gli uffici. 

 
 
3.1.1 L’Organigramma dell’Ente 
 

Servizio Ufficio 

Amministrativo - demografico 

• Protocollo - U.R.P.; 
• Servizi Demografici, Anagrafe, Stato Civile ed 

Elettorale; 
• Servizi sociali; 
• Servizi cimiteriali; 
• Servizi scolastici; 
• Affari Generali – Giunta – Consiglio – Notifiche 

Albo on line; 

Finanziario 

• Economato; 
• Contabilità e Programmazione Economica; 
• Tributi; 
• Attività Attinente a Risorse Fondi Strutturali e 

per lo sviluppo e coesione – PNRR; 

Lavori pubblici e Urbanistica 

• Lavori pubblici e appalti; 
• Servizi cimiteriali – Parco automezzi espropri – 

pubblica illuminazione – energie alternative e 
rinnovabili; 

• Ecologia ed ambiente – sicurezza sul lavoro 
gestione emergenze – protezione civile; 

• Urbanistica, edilizia abitativa e Pubblica, DIA, 
SCIA CIA, condono edilizio; 

 
 
3.1.2 Dettaglio della struttura organizzativa: 
 

Struttura organizzativa/ Area 
/Settore  

Servizi/Uffici assegnati  Dirigente/Responsabile  

 

A) Il Sindaco Sebastiano Massimiano, relativamente ai servizi afferenti all’unità organizzativa 
Servizi Finanziari, coadiuvato dalla Dott.ssa Francesca Della Torre e Roberto Mazzocca 
incaricati ai sensi del d. lgs. n. 36 del 2023  

B) Mario Palumbo per l’area amministrativa-demografica  
C) Geom. Paolo Blasioli, relativamente ai servizi afferenti alla unità organizzativa Servi tecnici- 

lavori pubblici-patrimonio-Urbanistica, edilizia privata e attività produttive, coadiuvato dalla 
Dott.ssa Assunta Ascenzo come incaricata del servizio di supporto al RUP 

 



3.2 Piano triennale dei fabbisogni di personale  
 

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del dlgs 165/2001 nel rispetto 
delle previsioni dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006, dell’art. 33 del DL 34/2019 e s.m.i., e  
finalizzato al miglioramento della qualita  dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese, attraverso 
la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono 
all’amministrazione si puo  ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si 
perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi 
alla collettivita . La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in 
correlazione con i risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonche  di cambiamento 
dei modelli organizzativi, permette di distribuire la capacita  assunzionale in base alle priorita  
strategiche. In relazione a queste, dunque l’amministrazione valuta le proprie azioni sulla base dei 
seguenti fattori:  
capacita  assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;  
stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;  
stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio, o alla digitalizzazione 
dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di addetti con competenze 
diversamente qualificate) o alle esternalizzazioni/internalizzazioni o a 
potenziamento/dismissione di servizi/attivita /funzioni o ad altri fattori interni o esterni che 
richiedono una discontinuita  nel profilo delle risorse umane in termini di profili di competenze 
e/o quantitativi.  
In relazione alle dinamiche di ciascuna realta , l’amministrazione elabora le proprie strategie in 
materia di capitale umano, attingendo dai seguenti suggerimenti:  
Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse: un’allocazione del personale che segue le 
priorita  strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione storica, puo  essere misurata in 
termini di modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree e modifica del 
personale in termini di livello/inquadramento;  
Strategia di copertura del fabbisogno. Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di 
attrazione (anche tramite politiche attive) e acquisizione delle competenze necessarie e individua 
le scelte qualitative e quantitative di copertura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai 
profili), attraverso il ricorso a:  
soluzioni interne all’amministrazione;  
mobilita  interna tra settori/aree/dipartimenti;  
meccanismi di progressione di carriera interni;  
riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);  
job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;  
soluzioni esterne all’amministrazione;  
mobilita  esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA 
(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni);  
ricorso a forme flessibili di lavoro;  
concorsi;  
stabilizzazioni.  
Formazione del personale:  
le priorita  strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e 
trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;  
le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative;  
le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del 
personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di 
conciliazione);  
gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della 
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di 



istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la 
valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo.  
 
Alla programmazione del fabbisogno di personale si accompagnano i seguenti documenti:  
l’attestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale;  
la dichiarazione di non eccedenza di personale;  
le certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio;  
l’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare;  
le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita ;  
le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita  di genere.  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
PROSPETTO DI CALCOLO SPESE DI PERSONALE AI SENSI DEL D.M. 17 MARZO 2020 
 

 
 

ANNO

Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo all'anno 2025

ANNO VALORE FASCIA

Popolazione al 31 dicembre 2024 514 a

ANNI VALORE

Spesa di personale da ultimo rendiconto di gestione approvato (v. foglio "Spese di personale-Dettaglio") 2023 (a) 142.265,59 € (l)

Spesa di personale da rendiconto di gestione 2018 (a1) 218.029,95 €

2021 692.196,29 €

2022 842.131,93 €

2023 763.690,20 €

Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell'ultimo triennio 766.006,14 €

Importo Fondo crediti di dubbia esigibilità (FCDE) stanziato nel bilancio di previsione dell'esercizio 2024 53.729,91 €

Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE (b) 712.276,23 €

Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette (a) / (b) (c) 19,97%

Valore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 1 DM (d) 29,50%

Valore soglia massimo del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 3 DM (e) 33,50%

Incremento teorico massimo della spesa per assunzioni a tempo indeterminato - (SE (c) < o = (d)) (f) 67.855,90 €

Sommatoria tra spesa da ultimo rendiconto approvato e incremento da Tabella 1 (f1) 210.121,49 €

Percentuale massima di incremento spesa di personale da Tabella 2 DM nel periodo 2020-2024 2025 (h) 35,00%

Incremento annuo della spesa di personale in sede di prima applicazione Tabella 2 (2020-2024) - (a1) * (h) (i) 76.310,48 €

Resti assunzionali disponibili (art. 5, c. 2) (v. foglio "Resti assunzionali") (l)
0

Migliore alternativa tra (i) e (l) in presenza di resti assunzionali (Parere RGS) (m) 76.310,48 €

Tetto di spesa comprensivo del più alto tra incremento da Tab. 2 e resti assunzionali - (a1) + (m) (m1) 294.340,43 €

Confronto con il limite di incremento da Tabella 1 DM (Parere RGS) - (m1) < (f) (n) 210.121,49 €

Limite di spesa per il personale da applicare nell'anno 2025 (o) 210.121,49 €

ENTE VIRTUOSO

Entrate correnti da rendiconti di gestione dell'ultimo triennio (al netto di eventuali entrate relative alle eccezioni 1 e 2 del 

foglio "Spese di personale-Dettaglio")

COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI DATI FINANZIARI

ENTE VIRTUOSO



- il valore di riferimento dell’anno 2008 da rispettare quale limite di spesa di personale ai sensi 
dell’art. 1, comma 562, della legge 296/2006, introdotto dall’art. 3 del D.L. 90/2014 è pari ad € 
280.966,00; 

- il valore di riferimento dell’anno 2009 da rispettare quale limite di spesa di personale ai sensi 
dell’art. 9, comma 28 del D.L. 78/2010 è pari ad € 67.275,00; 

 

3.3.1 La dichiarazione di non eccedenza del personale: 

Il Responsabile del Servizio ha dichiarato che non sono presente eccedenze di personale nelle 
strutture dell’Ente relativamente all’anno corrente. 

3.3.2 La dichiarazione di regolarità nell’approvazione dei documenti di bilancio: 

Il Responsabile del Servizio finanziario ha dichiarato che i documenti di bilancio sono stati 
regolarmente approvati e tempestivamente trasmessi alla BDAP.  

 

Per l’attuazione del piano triennale delle assunzioni 2025 – 2027 l’ente deve programmare una spesa 
complessiva così determinata: 

Personale a tempo indeterminato a tempo pieno IN SERVIZIO (+) € 110.905,78 

Personale a tempo indeterminato a tempo parziale IN SERVIZIO (+) € 0,00  

Possibili espansioni da part-time a tempo pieno (+)1 € 0,00  

Personale in comando in entrata (+) € 0,00   

Possibili rientri di personale attualmente comandato presso altri enti 
(+) 

€ 0,00   

Personale a tempo determinato (tutte le configurazioni) (+) € 41.900,00 

Facoltà assunzionali a legislazione vigente (+) € 0,00   

Assunzioni di categorie protette nella quota d’obbligo (+) € 0,00  

Assunzioni per mobilità (+) € 0,00   

Altre modalità di acquisizione temporanea di personale (+)2 € 0,00  

Spesa TOTALE (B) (=) € 152.807,78 

 

 

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno/assunzioni programmate 

a) modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree: 

allo stato attuale non sono previste procedure di mobilità interna 

 
1 NOTA BENE: personale in origine assunto a tempo pieno. 
2 Comando, distacco, fuori ruolo, ecc. 



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

è prevista per l’anno 2025 l’assunzione di un operatore esperto (ex B3) a tempo pieno e determinato 
mediante lo svolgimento di una procedura concorsuale o disciplina analoga 

c) assunzioni mediante mobilità volontaria: 

allo stato attuale non sono previste procedure di mobilità volontaria, ex art. 30 del D.Lgs. n. 165/2001 

d) progressioni verticali di carriera: 

allo stato attuale non sono previste procedure di progressione verticale di carriera, ex art. 52, comma 
1 bis, del D.Lgs. n. 165/2001 

e) assunzioni mediante forme di lavoro flessibile: 

ANNO 2025 

- Assunzione di n. 1 operaio esperto tramite mediante procedura concorsuale pubblica o 
disciplina analoga 

ANNO 2026 

Nessuna assunzione 

ANNO 2027 

Nessuna assunzione 

f) assunzioni mediante stabilizzazione di personale: 

Allo stato attuale non sono previste assunzioni mediante procedure di stabilizzazione 

 

Stima del trend delle cessazioni: 
 
- non è prevista alcuna cessazione 

 

 

 

3.3.5 La dotazione organica: 

Comune di Serrramonacesca 

DOTAZIONE ORGANICA  

 



Area Profili Categoria 

Posti 

previsti FT 

 

Posti 

previsti 

PT 

 

Posti 

coperti 

FT 

 

Posti 

coperti 

PT 

 

Posti 

vacanti 

FT 

Posti 

vacanti 

PT 

Finanziaria 

Istruttore direttivo  

amministrativo 

contabile 

D                        

con accesso 

D1 1 0 0 0 1 0 

Tecnica 

 

Istruttore direttivo 

tecnico 

D                        

con accesso 

D1            1 0 0 0 1 0 

Esecutore tecnico 

 

B 

 

2 0 1 0 1 0 

        

Demografi

ci e Affari 

generali 

Istruttore direttivo 

amministrativo 

D                        

con accesso 

D1 

1 0 0 0 1 0 

Istruttore 

amministrativo 
C 1 0 1 0 0 0 

TOTALI  7 0 2 0 4 0 0 

 

 

3.3 Organizzazione del lavoro agile 
 
In questa sottosezione sono indicati, nonche  in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi 
legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro 
agile e lavoro da remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in 
un’ottica di miglioramento dei sei servizi resi al cittadino.  
In particolare, la sezione contiene:  
- le condizionalita  e i fattori abilitanti che consentono il lavoro agile e da remoto (misure 
organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali);  
- gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione 
della performance;  
- i contributi al mantenimento dei livelli quali-quantitativi dei servizi erogati o al miglioramento 
delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita  percepita del lavoro agile; 
riduzione delle assenze, customer satisfaction).  
Il Regolamento sul Lavoro Agile e da Remoto e  stato approvato con delibera di Giunta n. 40 del 
19.07.2023  
 
3.3.1 I fattori abilitanti del lavoro agile/da remoto: 

I fattori abilitanti del lavoro agile e del lavoro da remoto che ne favoriscono l’implementazione e 
la sostenibilità: 



- Flessibilità dei modelli organizzativi;  
- Autonomia nell’organizzazione del lavoro;  
- Responsabilizzazione sui risultati;  
- Benessere del lavoratore;  
- Utilità per l’amministrazione;  
- Tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile;  
- Cultura organizzativa basata sulla collaborazione e sulla riprogettazione di competenze e 

comportamenti;  
- Organizzazione in termini di programmazione, coordinamento, monitoraggio, adozione di 

azioni correttive;  
- Equilibrio in una logica win-win: l’amministrazione consegue i propri obiettivi e i lavoratori 

migliorano il proprio "Work-life balance”.  

3.3.2 I servizi che sono “smartizzabili” e gestibili da remoto 
 Sono da considerare telelavorabili e/o da svolgere in modalita  agile le attivita  che rispondono ai 
seguenti requisiti:  

- possibilita  di delocalizzazione, le attivita  sono tali da poter essere eseguite a distanza senza 
la necessita  di una costante presenza fisica nella sede di lavoro.  

- possibilita  di effettuare la prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche 
idonee allo svolgimento dell’attivita  lavorativa fuori dalla sede di lavoro e messe a 
disposizione dal datore di lavoro o attraverso strumentazioni di proprieta  del dipendente;  

- 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;  

- possibilita  di programmare il lavoro e di controllarne facilmente l’esecuzione;  
- possibilita  di misurare, monitorare e valutare i risultati delle prestazioni lavorative 

eseguite mediante il telelavoro o in lavoro agile attraverso la definizione di precisi 
indicatori misurabili.  

 
Sono escluse dal novero delle attività in modalità telelavoro e lavoro agile quelle che richiedono 
lo svolgimento di prestazioni da eseguire necessariamente presso specifiche strutture di 
erogazione dei servizi (esempio: sportelli incaricati del ricevimento del pubblico, mense 
scolastiche, nidi d’infanzia, musei, ecc.), 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.). 

3.3.3 I soggetti che hanno la precedenza nell’accesso al lavoro agile/da remoto: 

Al lavoro agile e da remoto accedono in maniera limitata tutti i dipendenti dell’ente a tempo 
indeterminato e determinato con precedenza tuttavia attribuita ai soggetti che si trovino nelle 
seguenti condizioni: 

- situazioni di disabilità psico-fisiche del dipendente, certificate ai sensi della Legge 5 febbraio 
1992 n. 104, oppure che soffrono di patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative 
e/o certificate come malattie rare, che si trovino nella condizione di essere immunodepressi 
tali da risultare più esposti a eventuali contagi da altri virus e patologie;  



- 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;  

- esigenza di cura di figli minori e/o minori conviventi;  
- distanza chilometrica autocertificata tra l'abitazione del/della dipendente e la sede di lavoro, 

in base al percorso più breve;  
- la possibilità di possedere e gestire in maniera indipendente i supporti e i dispositivi di 

collegamento in remoto.  

 

3.3.4 Il programma della formazione del personale 

La Formazione è opportunità e strumento di crescita professionale dell’individuo. Svolge un ruolo 
fondamentale nello stimolare e favorire lo sviluppo delle conoscenze, competenze e capacità 
progettuali, nonché di comportamenti innovativi con conseguente innalzamento dei livelli di qualità 
ed efficienza dei servizi resi a cittadini e imprese. 
Il piano della formazione esprime le scelte strategiche dell’Amministrazione ed individua gli obiettivi 
formativi concreti da perseguire attraverso la realizzazione delle attività formative programmate.  
Il piano, che individua le linee guida all’interno delle quali si svilupperà l’offerta formativa nel triennio 
di riferimento, deve essere considerato uno strumento flessibile, in grado di adattarsi con 
tempestività ad eventuali mutamenti del quadro di riferimento che dovessero presentarsi in 
conseguenza di riforme legislative od organizzative e dell’individuazione di nuove priorità da parte 
dell’Amministrazione. 
 

Gli obiettivi del piano della formazione 

Il Piano della formazione viene predisposto per rispondere in modo efficace ai bisogni di conoscenza 
e competenza del personale dipendente derivanti da: 

- innovazioni normative; 
- esigenze di miglioramento gestionale; 
- esigenze dell’innovazione tecnologica e strumentale; 
- cambiamenti organizzativi, 
- problematiche nella gestione degli adempimenti amministrativi; 
- esiti della valutazione del personale; 
- esiti dell’analisi sul benessere organizzativo; 
-  formazione obbligatoria. 

La formazione sarà volta, quindi, a sviluppare le conoscenze, le competenze e la consapevolezza del 
personale operante nei vari servizi per il raggiungimento degli obiettivi strategici e di performance 
individuati dal presente e dagli altri atti di programmazione, nonché a fornire opportunità di 
investimento e di crescita professionale da parte di ciascun dipendente, in coerenza con la posizione 
di lavoro ricoperta, con il fine ultimo di valorizzare il capitale umano dell’Ente, migliorare le 
performance lavorative e la capacità di erogare servizi al cittadino e a tutti gli stakeholders interni ed 
esterni all'ente. 
L’obiettivo che l’Amministrazione si propone con il presente Piano, in particolare, è l’erogazione di 
almeno 40 ore di formazione per i dipendenti dell’Ente. 

Fasi 



Le fasi nelle quali il piano della formazione si articola sono: 
-analisi dei fabbisogni formativi; 
-definizione delle aree tematiche di intervento. 

Analisi dei bisogni formativi 

L'analisi dei bisogni formativi costituisce l'attività preliminare per la buona riuscita del Piano della 
formazione. Si precisa che il Piano Formativo è un documento aperto, che viene costantemente 
aggiornato e integrato al mutare delle esigenze e degli obiettivi propri dell'Ente, e sarà integrato e/o 
modificato anche a seguito degli esiti di tale analisi. 
Nell'analisi dei fabbisogni sono considerate normalmente tre variabili: 
1. il contesto organizzativo; 
2. i contenuti e le competenze attese per le singole posizioni di lavoro; 

3. le competenze e le attitudini delle persone. 

Definizione Aree di Intervento 

Nello specifico, si evidenziano i seguenti prioritari fabbisogni collegati alle seguenti aree di intervento:  
1. Formazione specialistica obbligatoria in materia di anticorruzione (L. n. 190/2012);  
2.  Aggiornamento per tutti i dipendenti (D.Lgs. n. 81/2008);  
3. Formazione specialistica per aggiornamenti normativi (con particolare attenzione al nuovo Codice 
appalti);  
4. Formazione per la gestione della sicurezza del trattamento dei dati;  
5. Formazione per lo sviluppo delle competenze digitali dei dipendenti. 

Programmazione 2025 

Per l’anno 2025 sono in programmazione i seguenti corsi che prevedono:  

- aggiornamento per tutto il personale in servizio in materia di anticorruzione; 

- corsi di approfondimento sull’utilizzo dei programmi in uso presso l’Ente;  

- corsi relativi alle novità normative legate al correttivo al Codice dei contratti pubblici;  

-corsi relativi alle novità normative legate ai temi della gestione del personale; 

-corsi obbligatori come disposto dal D. Lgs. n. 81/2008 che prevedono: aggiornamento per tutto il 
personale in servizio in materia di sicurezza nei luoghi di lavoro; 

Le modalità di fruizione 

Il Comune ricorre esclusivamente a formatori esterni (soggetti specializzati, professionisti, magistrati, 
etc.). Sono previste diverse modalità di formazione, sia in presenza (formazione in aula, convegni, 
seminari), sia a distanza –FAD (webinar, e-learning..). Tuttavia nell'ottica di economizzare le risorse 
disponibili, si potranno attuare diverse ed ulteriori modalità di realizzazione degli interventi formativi, 
quali ad esempio la partecipazione ai corsi on-line gratuiti proposti da istituzioni diverse quali 
Regione, Ifel, Asmel, Anci, oltre alla consultazione di banche dati per l’aggiornamento nelle materie di 
proprio interesse. Sia per i corsi previsti che per quelli che potrebbero essere inseriti 
successivamente, sarà valutata la compatibilità in ordine alle risorse finanziarie disponibili e 
all’impegno in termini di tempo del personale da coinvolgere. 

3.3.5 L’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare mediante strumenti 
tecnologici: 



Tutti i processi dell’ente vanno progressivamente semplificati e reingegnerizzati mediate lo 
sviluppo e l’implementazione di supporti tecnologici e la digitalizzazione, in particolare le attivita  
e i processi che sono stati informatizzati sono:  
lo sportello unico delle attivita  produttive;  

lo sportello unico dell’edilizia;  

l’anagrafe nazionale della popolazione residente;  

il sistema di pagamenti tramite PAGO PA.  
 

 

3.3.6  Le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità fisica e digitale: 

Sito web istituzionale 

Intervento Tempi di 
adeguamento 

Siti web e/o app mobili – Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 31.12.2025 

Formazione – Aspetti normativi 31.12.2025 

Siti web e/o app mobili – Analisi dell’usabilità 31.12.2025 

Siti web e/o app mobili – Interventi sui documenti (es. pdf di documenti-immagine 
inaccessibili) 

31.12.2025 

Siti web – Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito/i 31.12.2025 

 

Siti web tematici 

Intervento Tempi di 
adeguamento 

Siti web e/o app mobili – Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 31.12.2025 

Siti web e/o app mobili – Analisi dell’usabilità 31.12.2025 

Siti web e/o app mobili – Interventi sui documenti (es. pdf di documenti-immagine 
inaccessibili) 

31.12.2025 

 

Formazione 

Intervento Tempi di 
adeguamento 

Formazione – aspetti normativi 31.12.2025 

Formazione – aspetti tecnici 31.12.2025 

 

Postazioni di Lavoro 

Intervento Tempi di 
adeguamento 



Postazioni di lavoro – attuazione specifiche tecniche 31.12.2025 

 

Organizzazione del Lavoro 

Intervento Tempi di 
adeguamento 

Organizzazione del lavoro – Piano per l’acquisto di soluzioni hardware esoftware 31.12.2025 

 

3.3.7Le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere: 

Premessa 

Il piano delle azioni positive è previsto dall’art. 48 del Dlgs. 196/2006 “Codice delle pari opportunità”, 
con la finalità di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono, la piena 
realizzazione delle pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. La direttiva ministeriale 
23 maggio 2007 (Ministro per le riforme e le innovazioni nella PA e Ministra per i diritti e le pari 
opportunità) prevede le “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni 
pubbliche”. L’art. 7, co. 1, del D.lgs. n. 165/2001 stabilisce che “Le pubbliche amministrazioni 
garantiscono parità e pari opportunità tra uomini e donne e l'assenza di ogni forma di discriminazione, 
diretta e indiretta, relativa al genere, all'età, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, 
alla disabilità, alla religione o alla lingua, nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di 
lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche 
amministrazioni garantiscono altresì un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si 
impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio 
interno” e, all’art. 57, prevede la costituzione del “Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, 
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (CUG) che sostituisce, 
unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le opportunità e i comitati paritetici sul 
fenomeno del mobbing. Con la Legge 183/2010, art. 21, il legislatore è intervenuto in tema di pari 
opportunità, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche, 
prevedendo la costituzione dei “Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione 
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”. In quest’ottica, la direttiva 4 marzo 2011 del 
Ministro per la Pubblica Amministrazione e l’innovazione e il Ministro per le pari opportunità che detta 
le linee guida sulle modalità di funzionamento di tali Comitati (CUG), raccomanda “l’ampliamento 
delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni forma di discriminazione 
diretta ed indiretta, che possa discendere da tutti quei fattori di rischio più volte enunciati dalla 
legislazione comunitaria: età, orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilità e lingua, 
estendendola all’accesso e alle condizioni di lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera e 
alla sicurezza”. Nel 2019 il Ministero per la Funzione pubblica è intervenuto con la direttiva n. 2 
“Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle 
amministrazioni pubbliche” aggiornando alcuni degli indirizzi forniti dalla Direttiva 4 marzo 2011. La 
direttiva in particolar modo pone ulteriori obiettivi, quali quello di “promuovere e diffondere la piena 
attuazione delle disposizioni vigenti, di aumentare la presenza delle donne in posizioni apicali, di 
sviluppare una cultura organizzativa di qualità tesa a promuovere il rispetto della dignità delle persone 
all’interno delle amministrazioni pubbliche”. La Direttiva s’inserisce in un quadro normativo nazionale 
ed europeo volto sempre di più a rafforzare la presenza delle donne in posizioni di responsabilità e a 
favorire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti. In tale contesto, si inserisce il 



D.lgs. 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di 
lavoro ”, in attuazione del c.d. “Jobs act”, che ha apportato modifiche al T.U. in materia di tutela e 
sostegno della maternità e della paternità di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, che, 
come richiamato dalla citata Direttiva n. 2/2019 introduce “ misure finalizzate a tutelare la maternità e 
la paternità per rendere, tra l’altro, più flessibile la fruizione dei congedi parentali e favorire, in Piano 
Integrato di Attività e Organizzazione (P.I.AO.) 2024-2026 tal modo, le opportunità di conciliazione per 
la generalità delle lavoratrici e dei lavoratori anche nel settore pubblico.” Il Decreto legge n. 80/2021 
all’art. 6, nel disciplinare i contenuti del PIAO prevede alla lettera g) che esso definisca le modalità e 
azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche con riguardo alla composizione delle 
commissioni esaminatrici dei concorsi. Le Direttive del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. 
e del Ministro per i Diritti e le Pari Opportunità, ribadiscono l’obbligatorietà dell’adozione dei piani 
triennali di azioni positive previsti dall’art. 48 del D.lgs. 198/2006. In data 16 novembre 2022, è stato 
sottoscritto il nuovo Contratto Collettivo Funzioni Locali che ha apportato sostanziali modifiche ad 
alcuni istituti del rapporto di lavoro, ricercando un equilibrato rapporto tra l’estensione dei diritti di 
lavoratori e lavoratrici e la salvaguardia delle esigenze organizzative e funzionali degli Enti. Di 
particolare rilievo assume la nuova disciplina del lavoro a distanza nelle due tipologie di lavoro agile, 
previsto dalla legge 81/2017 e lavoro da remoto, che sostituiscono la precedente tipologia del 
telelavoro. L'emergenza pandemica ma anche la progressiva digitalizzazione dell'attività 
amministrativa ha reso necessario un ripensamento delle modalità di svolgimento della prestazione 
lavorativa anche in termini di elasticità e flessibilità, allo scopo di renderla più adeguata alla 
accresciuta complessità del contesto generale in cui essa si inserisce, aumentarne l’efficacia, 
promuovere e conseguire effetti positivi sul fronte della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei 
dipendenti, favorire il benessere organizzativo e assicurare l’esercizio dei diritti delle lavoratrici e dei 
lavoratori, contribuendo, così, al miglioramento della qualità dei servizi pubblici. La questione del 
contrasto alla disparità di genere inoltre è una delle questioni centrali anche del Piano di Ripresa e 
Resilienza (PNRR) per il rilancio del Paese dopo la pandemia, che individua la Parità di genere come 
una delle tre priorità trasversali perseguite in tutte le missioni che compongono il Piano.  
La presente Sezione provvede ad aggiornare i dati del contesto interno all'Ente e a definire la nuova 
programmazione per il triennio 2025-2027 per il perseguimento delle seguenti finalità:  
1. rimozione degli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro per 
garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono rappresentate;  
2. promozione di politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare;  
3. rimozione della segregazione occupazionale orizzontale e verticale.  
Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di 
servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni 
economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di 
pari opportunità al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle 
professionali.  
Le Pubbliche Amministrazioni sono chiamate a garantire pari opportunità, salute e sicurezza nei 
luoghi di lavoro quali elementi imprescindibili anche in termini di efficienza ed efficacia organizzativa, 
ovvero in termini di produttività e di appartenenza dei lavoratori stessi.  
Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale, 
sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e donne.  
Il Comune è consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all'attuazione delle leggi di pari 
opportunità.  
L’organizzazione del Comune vede un numero di dipendenti estremamente esiguo, ma non per 
questo non si può escludere che, nella gestione del personale, siano attivati tutti gli strumenti per 
promuovere le reali pari opportunità come fatto significativo di rilevanza strategica. 
Il Comune, nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, si ispira ai seguenti principi:  



1) pari opportunità come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari occasioni favorevoli;  

2) azioni positive come strategia destinata a stabilire l’uguaglianza delle opportunità;  

3) salvaguardia del principio della dignità e inviolabilità della persona, in particolare per quanto 
attiene a molestie sessuali, morali e comportamenti indesiderati o discriminatori a connotazione 
sessuale, religiosa, politica o di qualunque genere essi siano.  

In questa ottica le azioni strategiche che l’Amministrazione Comunale si propone di perseguire 
nell’arco del triennio sono: 

Azione 1 – Prevenire situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate da: 

Pressioni o molestie sessuali; 

Casi di mobbing; 

Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 

Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 
discriminazioni. 

Azione 2 - Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei 
componenti di ciascun genere, ove possibile in relazione alla situazione organizzativa ed economico-
finanziaria del Comune. 

Azione 3 - In sede di richieste di designazioni inoltrate dal Comune ad Enti esterni ai fini della nomina 
in Commissioni, Comitati ed altri organismi collegiali previsti da norme statutarie e regolamentari 
interne del Comune, richiamare l’osservanza delle norme in tema di pari opportunità con invito a 
tener conto della presenza femminile nelle proposte di nomina. 

Azione 4 - Redazione di bandi di concorso/selezione in cui sia richiamato espressamente il rispetto 
della normativa in tema di pari opportunità e sia contemplato l’utilizzo sia del genere maschile che di 
quello femminile. 

La dotazione organica dell’Ente è strutturata in base alle categorie e profili professionali previsti dal 
vigente CCNL senza alcuna prerogativa di genere. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune 
valorizza attitudini e professionalità di entrambi i generi. 

Azione 5 – Garantire, nel rispetto della normativa vigente: 

a) accesso ai percorsi di formazione al maggior numero di personale, senza discriminazione di genere, 
in particolare nella completa e corretta conoscenza dei procedimenti amministrativi, dedicando un 
apposito spazio sulla intranet, costantemente aggiornato, nel quale ciascuno potrà essere informato 
sui percorsi formativi, previsti per la sua figura professionale, ai quali poter partecipare; 

b) adottare modalità organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione di 
lavoratori e lavoratrici in condizioni di pari opportunità e non costituiscano ostacolo alla conciliazione 
fra vita professionale e vita familiare. 

Azione 6 - Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternità o dal 
congedo di paternità o dal congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari 
sia attraverso l’affiancamento da parte del Responsabile di Servizio o di chi ha sostituito la persona 
assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali 
lacune. 



Azione 7 - Il Comune assicura a ciascun dipendente la possibilità di poter esprimere al meglio la 
propria professionalità e le proprie aspirazioni anche proponendo percorsi di ricollocazione presso 
altri uffici, nei limiti delle dimensioni del Comune, e valutando le eventuali richieste espresse in tal 
senso dai dipendenti. L’istituto della mobilità interna si pone come strumento per ricercare nell’ente 
(prima che all’esterno) le eventuali nuove professionalità che si rendessero necessarie, considerando 
l’esperienza e le attitudini dimostrate dal personale. Dare la possibilità ai dipendenti che ne facciano 
richiesta motivata, di usufruire dell'istituto della mobilità volontaria, compatibilmente con le esigenze 
di funzionalità dei servizi. 

Azione 8 - Consentire, laddove possibile, temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro del 
personale, in presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita 
professionale, determinate da esigenze di assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente 
abili, ecc.; tali personalizzazioni di orario dovranno essere compatibili con le esigenze di funzionalità 
dei servizi. 

Azione 9 - Dare attuazione alle previsioni normative in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro, 
provvedendo all’aggiornamento del documento di valutazione dei rischi presenti negli edifici, alla 
designazione e individuazione dei soggetti coinvolti nel complesso processo volto a garantire adeguati 
livelli di sicurezza sul luogo di lavoro e a calendarizzare i percorsi informativi e formativi.  

Azione 10- Collaborare con il Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni previsto dal CCNL e dalla normativa vigente; 
promuovendo iniziative per agevolare informazione e consapevolezze nell’ottica della prevenzione e 
del benessere quali l’incentivazione della cultura organizzativa per l’utilizzo dei congedi parentali.  

Azione 11: Indagine sul benessere lavorativo attraverso la somministrazione di un questionario sul 
benessere lavorativo da ripetere annualmente al fine di garantire un monitoraggio continuo, anche in 
un'ottica di genere, della situazione del personale dell'Ente. 

Azione 12: comunicare in modo più razionale con l’utenza utilizzando apposita ed idonea bacheca 
posta sul muro esterno del municipio a destra della serranda d’ingresso. 

 

4. MONITORAGGIO  

Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non è prevista la 
compilazione della presente sezione. 

 


