
 
 

 
 

 
 

Via Bulgaria snc – 08038 – Sorgono (NU) 
Tel: 0784 60009 – PEC: info@pec.gennargentumandrolisai.it  

C.F./P.IVA 01345790917 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

COMUNITA’ MONTANA 
GENNARGENTU MANDROLISAI 

Regione Sardegna  

 

 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E 
ORGANIZZAZIONE 

ANNO 2022/2024 



Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2022/2024  

 

Sommario 
Premessa ..................................................................................................................................................... 3 

IL PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E ORGANIZZAZIONE .........................................................3 

Sezione 1. Scheda anagrafica dell’amministrazione ................................................................................. 3 

1.1 CHI SIAMO: IDENTITÀ E MISSIONE ......................................................................................3 

1.2 COSA FACCIAMO: FUNZIONI, SERVIZI E PRODOTTI EROGATI .........................................4 

Sezione 2. Valore pubblico, performance e anticorruzione ...................................................................... 5 

2.1 VALORE PUBBLICO ................................................................................................................5 

2.2 PERFORMANCE .....................................................................................................................5 

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA ................................................................................6 

IL MONITORAGGIO DEI COMPORTAMENTI IN CASO DI CONFLITTO DI INTERESSI .................. 16 

Sezione 3. Organizzazione e capitale umano .......................................................................................... 18 

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA ............................................................................................ 18 

3.2. ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE............................................................................ 18 

3.2.1 PREMESSA ........................................................................................................................ 18 

3.2.2 LIVELLO DI ATTUAZIONE E SVILUPPO ............................................................................ 19 

3.3 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE .................................................... 19 

3.4 AZIONI POSITIVE .................................................................................................................. 20 

Sezione 4. Monitoraggio............................................................................................................................ 20 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2022/2024 

 

3 
 

Premessa  
 
IL PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E ORGANIZZAZIONE 
Il PIAO, Piano integrato di attività e organizzazione, è un nuovo adempimento semplificato per le pubbliche 
amministrazioni. È stato introdotto all’articolo 6 del decreto legge n. 80/2021, “Misure urgenti per il rafforzamento 
della capacità amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano nazionale di ripresa e 
resilienza (PNRR) e per l’efficienza della giustizia”, convertito dalla legge 6 agosto 2021, n. 113. Le amministrazioni 
pubbliche con più di 50 dipendenti, per assicurare la qualità e la trasparenza dell’attività amministrativa e migliorare la 
qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione 
dei processi anche in materia di diritto di accesso, dovranno riunire in quest’unico atto tutta la programmazione, finora 
inserita in piani differenti, e relativa a: gestione delle risorse umane, organizzazione dei dipendenti nei vari uffici, formazione 
e modalità di prevenzione della corruzione. 
Il PIAO ha durata triennale, deve essere aggiornato annualmente e definisce: 
 
 gli obiettivi programmatici e strategici della performance; 

 la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro agile, e gli 
obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati: 

 al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale; 
 allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali; 
 e all’accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale correlati all’ambito d’impiego e alla progressione 

di carriera del 
 personale; 

 gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne, prevedendo, oltre 
alle forme di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata alle 
progressioni di carriera del personale; 

 gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dell’attività e dell’organizzazione amministrativa nonché per 
raggiungere gli obiettivi in materia di anticorruzione; 

 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; 

 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; 

 le modalità e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche con riguardo alla composizione delle 
commissioni esaminatrici dei concorsi; 

 le modalità di monitoraggio degli esiti del Piano, con cadenza periodica, inclusi gli impatti sugli utenti, anche attraverso 
rilevazioni della soddisfazione dell’utenza. 

 

Sezione 1. Scheda anagrafica dell’amministrazione  
 
1.1 CHI SIAMO: IDENTITÀ E MISSIONE 
 

Denominazione: Comunità Montana Gennargentu Mandrolisai 
Indirizzo: Via Bulgaria sn, 08038 Sorgono (NU) 
Codice fiscale: 01345790917  
Presidente: Alessandro Corona 
Numero dipendenti di ruolo al 31 dicembre 2021: 5 
Numero dipendenti al 19/12/2022: 5 
 
Organizzazione Ente: 
1)Area Amministrativa Socio-culturale 
2)Area Economico-Finanziaria 
3)Area Tecnico-Manutentiva 
 
Telefono: 078460099  
Sito internet: https://www.gennargentumandrolisai.it/index.php  
E-mail: info@gennargentumandrolisai.it 
PEC: info@pec.gennargentumandrolisai.it 
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La Comunità persegue le seguenti finalità istituzionali: 
 

1. L' Ente tutela, promuove, favorisce e coordina le iniziative rivolte allo sviluppo economico, sociale e culturale e alla 
valorizzazione del proprio territorio montano.  

2. L'Ente rappresenta l’Ambito Territoriale Ottimale per l’esercizio associato di servizi e funzioni dei Comuni o a questi conferite 
dallo Stato o dalla Regione.  

3. L'Ente attua tutte le azioni volte a rafforzare l’importanza strategica, la valenza identitaria, culturale, ambientale ed 
economica delle popolazioni del proprio territorio montano promuovendo a tal fine l’insediamento d’imprese e combattendo 
lo spopolamento.  

 
1.2 COSA FACCIAMO: FUNZIONI, SERVIZI E PRODOTTI EROGATI 

Per il perseguimento delle proprie finalità la Comunità Montana svolge le seguenti funzioni: 
 
L'Ente, ai sensi dell'art. 7 comma 8 della L.R. 2/2016:  
 

 gestisce gli interventi speciali per la montagna stabiliti dalla normativa vigente in materia;  
 promuove iniziative orientate all’attivazione o implementazione di servizi di prossimità;  
 esercita le funzioni proprie dei comuni ricadenti in ambito territoriale o ad essi conferite, che i Comuni sono tenuti o 

decidono di esercitare in forma associata 
 
A tal fine promuove, studia, indirizza e favorisce l’introduzione di modalità organizzative e gestionali atte a garantire livelli 
quantitativi e qualitativi di servizi omogenei nei Comuni membri e può avvalersi delle forme previste dagli articoli 30, 31, 32, 33, 
34 del D. Lgs. 267/2000 con particolare riferimento alle convenzioni e agli accordi di programma.  
Tali funzioni possono essere gestite anche con l’articolazione in sub-ambiti, su base geografico - territoriale o su base operativa 
- funzionale nei quali la gestione associata possa conseguire efficacia, efficienza ed economicità adeguate alla realtà 
orografica, viaria, economica, sociale, degli usi e costumi. 
 

DENOMINAZIONE DEL SERVIZIO MODALITA' DI 
GESTIONE 

SOGGETTO GESTORE SCADENZA 
AFFIDAMENTO 

SERVIZIO ASSOCIATO RIFIUTI SOLIDI 
URBANI 

APPALTO CONSORZIO FORMULA 
AMBIENTE 

05/09/2026 

SERVIZIO BIBLIOTECARIO APPALTO SOCIETA' SERVIZI SOCIO 
CULTURALI COOP. SOCIALE 

ONLUS 

31/12/2022 

NUCLEO DI VALUTAZIONE - OIV APPALTO OIV AMBOTTA GILBERTO 31/12/2022 

SERVIZIO ASSISTENZA DOMICILIARE 
TERRITORIALE 

APPALTO COOP. BARBAGIA MANDROLISAI 31/12/2022 

SERVIZIO EDUCATIVO TERRITORIALE APPALTO COOP. LARISO 31/12/2022 

SERVIZIO S.U.A.P.E. APPALTO DITTA PROST 31/12/2022 

 
L’ente detiene le seguenti partecipazioni: 
 

Denominazione 
società 

Tipo di partecipazione 
(diretta/indiretta) 

Attività svolta % Quota di 
partecipazione 

Motivazioni della 
scelta 

GAL BMG 
Fondazione di 
Partecipazione 

Diretta Attività di promozione del 
territorio 

0,36 La fondazione ha lo 
scopo di migliorare la 
qualità della vita e il 
benessere delle 
comunità nelle regioni 
storiche Barbagia, 
Mandrolisai e 
Gennargentu mediante 
la valorizzazione delle 
risorse locali. 
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ASMEL Consortile oc. 
Cons. a r.l. 

Diretta Centrale di committenza 0,033 Svolge attività di 
centralizzazione della 
committenza, 
unitamente a servizi di 
supporto e di 
assistenza tecnica nel 
settore degli appalti 
pubblici. 

ASMEA S.R.L. Indiretta detenuta tramite 
ASMEL CONSORTILE 

SOC. CONS. A R.L. 
 

 90  

GAL Barbagia 
Mandrolisai soc. 
Cons A.R.L. 

Inattiva dal 2004 Altri servizi di sostegno 
alle imprese 

  

GAL Barbagie e 
Mandrolisai SC ARL 

In liquidazione Attività di organizzazione 
Associative 

  

 

Sezione 2. Valore pubblico, performance e anticorruzione 
 

2.1 VALORE PUBBLICO 
 

Con Delibera di Consiglio Comunitario n. 8 del 25/03/22, è stato approvato il Documento Unico di Programmazione (DUP) 
2022/2024, nel quale sono stati sviluppati gli obiettivi strategici nella programmazione dell’azione amministrativa annuale e 
pluriennale.  

 
2.2 PERFORMANCE 

 
Il Regolamento di disciplina della misurazione, valutazione e integrità e trasparenza della performance della Comunità Montana 
Gennargentu Mandrolisai è finalizzato a misurare e valutare la performance nelle seguenti due dimensioni: 

 organizzativa, 

 individuale, 
La misurazione e valutazione della performance rappresenta la fase consuntiva del ciclo di gestione della performance, ovvero 
la fase in cui sono evidenziati i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati, gli 
scostamenti rilevati con le relative cause endogene o esogene che le hanno generate e le eventuali azioni correttive da adottare. 
Il ciclo di gestione della performance si sviluppa, in coerenza con il programma di mandato dell’Amministrazione, con la relazione 
previsionale e programmatica, con il bilancio di previsione dell’Ente, con il Piano Esecutivo di Gestione e con il Piano dettagliato 
degli Obiettivi. 
Il ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi: 

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

b) collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse; 

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 

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

f) rendicontazione dei risultati al Sindaco ed alla Giunta Comunale, ai Dirigenti, ai cittadini, ai soggetti interessati, 
agli utenti e ai destinatari dei servizi. 

Il piano delle performance ha durata triennale ed è articolato in modo che per ogni area strategica e relativo obiettivo strategico 
vengano definiti i programmi operativi e gli obiettivi generali di programma; esso inoltre è accompagnato da un dettagliato crono 
programma che evidenzia le macro-azioni previste nel triennio considerato per ogni programma/progetto. 
Il piano delle performance è aggiornato annualmente e il primo anno del piano costituisce il programma annuale dell’attività 
dell’ente, per ogni programma/progetto/macro-attività sono indicati: 
 Azioni previste nell’anno di riferimento; 
 Obiettivo operativo del programma/progetto/macro-attività; 
 Indicatori, da utilizzare come parametro obiettivo; 
 Peso dell’indicatore 
 Valore atteso di risultato. 
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L’Ente sviluppa, in coerenza con il programma di mandato dell’Amministrazione, con il DUP, con il bilancio di previsione dell’Ente, 
e con il Piano dettagliato degli Obiettivi, il ciclo di gestione delle performance. Il ciclo di gestione della performance si articola 
nelle seguenti fasi: 

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori; 
b) collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse; 
c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 
f) rendicontazione dei risultati al Sindaco ed alla Giunta Comunale, ai Dirigenti, ai cittadini, ai soggetti interessati, 

agli utenti e ai destinatari dei servizi 
 
Con Delibera di Giunta Esecutiva n. 52 DEL 15/09/2022 si è provveduto all’Approvazione Piano degli obiettivi 2022  
A tale atto si rimanda per il dettaglio delle attività previste per il 2022. 
 

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 
 

Con Decreto n. 23 del 25.11.2022 la dott.ssa Milena Baiu, responsabile dell’Area economico-finanziaria dell’Ente è stata 
nominata RPCT. 
Immediatamente lo stesso RPCT ha attivato un intervento formativo destinato ai dipendenti dell’Ente ed ha posto in essere un 
Laboratorio Formativo teso a mappare i processi gestiti dall’Ente secondo il principio di gradualità e con riferimento alle Aree 
di rischio sotto elencate. Nel PIAO 2023/2025 la sezione sarà compilata secondo le indicazioni del PNA 2022.  

 
SOGGETTI COMPITI E FUNZIONI 

Stakeholders esterni Comunità 
Montana 

Portatori dell’interesse alla prevenzione della 
corruzione, con il compito di formulare proposte e 
osservazioni e di esercitare il controllo democratico 
sull'attuazione delle misure, con facoltà di effettuare 
segnalazioni di illeciti. 

Vengono informati dell’elaborazione della Sezione 
Anticorruzione mediante Avviso pubblicato   sul sito 
istituzionale dell’Ente. 

Presidente Designa il Responsabile Anticorruzione 

La Giunta Esecutiva  Organo di indirizzo politico-amministrativo che: 

 approva il PIAO 
 adotta tutti gli atti di indirizzo di carattere generale, che 

siano direttamente o indirettamente finalizzati alla 
prevenzione della corruzione. 

 
Responsabile della prevenzione della 
corruzione e della trasparenza  
(R.P.C. T.) 

 propone modifiche della Sezione, anche a seguito di 
accertate significative violazioni delle prescrizioni, 
così come qualora intervengano mutamenti 
nell'organizzazione o nell'attività 
dell'amministrazione; d'intesa con il responsabile 
competente, verifica l'effettiva rotazione degli 
incarichi negli uffici preposti allo svolgimento delle 
attività per le quali è più elevato il rischio che siano 
commessi reati di corruzione; 

 verifica l'efficace attuazione e l’idoneità delle 
misure di mitigazione del rischio; 

 elabora e pubblica nel sito web dell’amministrazione 
una relazione annuale recante i risultati dell’attività 
svolta (art. 1, comma 14 l: 190/2012) 

 coincide con il Responsabile della Trasparenza e ne 
svolge conseguentemente le funzioni (art. 43 D. Lgs. 
n. 33/2013). 
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Per la Comunità Montana Gennargentu Mandrolisai il 
RPCT è individuato nella figura della dott.ssa Milena 
Baiu, come da decreto del Presidente n. 23 del 
25.11.2022. 

Referenti del R.P.C.T.: I responsabili di P.O. Quali soggetti direttamente coinvolti nella 
individuazione della strategia anticorruzione e nel 
processo di prevenzione: 

 svolgono attività informativa nei confronti del 
Responsabile per la prevenzione della corruzione e 
dell’autorità giudiziaria; 

 partecipano al processo di gestione del rischio; 
 propongono le misure di prevenzione; 
 assicurano l’osservanza del Codice di 

comportamento e verificano le ipotesi di violazione; 
 adottano le misure gestionali, quali le comunicazioni 

all’UPD per l’avvio di procedimenti disciplinari, la 
sospensione. Dispongono la rotazione del personale; 

 osservano le misure contenute nel P.T.P.C. 
 

Tutti i dipendenti della Comunità Montana 
Gennargentu Mandrolisai 

Collaborazione e piena attuazione della strategia 
anticorruzione e delle misure anticorruzione, con 
facoltà di formulare segnalazioni.  
Nello specifico: 
 partecipano al processo di gestione del rischio; 
 osservano le misure contenute nel P.T.P.C. (art. 1. 

comma 14, della l. n. 190 del 2012); 
 segnalano le situazioni di illecito al proprio 

dirigente o all’U.P.D. (art. 54 bis del d.lgs. n. 165 del 
2001); 

 segnalano casi di personale conflitto di interessi (art. 
6 bis l. n. 241 del 1990; artt. 6 e 7 Codice di 
comportamento). 

 
Organi di controllo interno della Comunità 
Montana Gennargentu Mandrolisai 

 considera i rischi e le azioni inerenti la prevenzione 
della corruzione nello svolgimento dei compiti ad esso 
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 da ciascuna amministrazione 
(art. 54, comma 5, d.lgs. n. 165 del 2001). 

Per la Comunità Montana Gennargentu Mandrolisai, il 
Nucleo di Valutazione è composto da un esperto esterno 
ed assume la forma dell’OIV. 

Ufficio dei procedimenti disciplinari (UPD)  svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito 
della propria competenza (art. 55 bis d.lgs. 
n. 165 del 2001); 

 provvede alle comunicazioni obbligatorie nei 
confronti dell’autorità giudiziaria (art. 20 
d.P.R. n. 3 del 1957; art.1, comma 3, l. n. 20 
del 1994; art. 331 c.p.p.). 

Organi di controllo esterno della Comunità 
Montana Gennargentu Mandrolisai: l’ANAC 

 deputato al coordinamento della strategia a livello 
nazionale, al controllo e alla irrogazione delle 
sanzioni collegate alla violazione delle disposizioni in 
tema di prevenzione della corruzione e, laddove 
previsto dalla normativa, sugli obblighi di 
pubblicazione in materia di trasparenza 
amministrativa. 
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I collaboratori a qualsiasi titolo 
dell’amministrazione 

 osservano le misure contenute nel P.T.P.C.; 
 sottoscrivono il loro impegno ad osservare il Codice 

di comportamento dell’Ente 
 segnalano le situazioni di illecito di cui 

eventualmente possono venire a conoscenza 
(Codice di comportamento) 

 producono le autocertificazioni di assenza cause di 
inconferibilità e incompatibilità eventualmente 
necessarie 

 producono gli elementi necessari ad attestare 
l’assenza di conflitti di interesse con l’Ente. 

 
La lotta alla corruzione rappresenta un obiettivo strategico dell’albero della Performance che l’Ente attua con piani di azione operativi; 
per tali motivi gli adempimenti, i compiti e le responsabilità del Responsabile anticorruzione sono inseriti nel ciclo della performance. 
In particolare, saranno oggetto di analisi e valutazione i risultati raggiunti in merito ai seguenti traguardi: 

 

 

Ai sensi dell’art. 46 del d.lgs. 33/2013, l’inadempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente e il rifiuto, il 
differimento e la limitazione dell’accesso civico, al di fuori delle ipotesi previste dall’articolo 5-bis, costituiscono elemento di valutazione 
della responsabilità dirigenziale, eventuale causa di responsabilità per danno all’immagine dell’amministrazione e sono comunque 
valutati ai fini della corresponsione della retribuzione di risultato e del trattamento accessorio collegato alla performance individuale dei 
responsabili. 

 
AREE DI RISCHIO E MAPPATURA DEI PROCESSI 
 

Le aree di rischio previste dal PNA 2019 per le quali è in fase di realizzazione la mappatura dei processi della Comunità Montana Gennargentu 
Mandrolisai sono: 

 
A. Acquisizione e progressione del personale 

B. Contratti pubblici 
C. Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica senza effetto economico diretto ed immediato (es. autorizzazioni e concessioni, etc.) 
D. Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica con effetto economico  
E. Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio 
F. Incarichi e nomine 
H. Affari legali e contenzioso 

 
La mappatura si concluderà in ragione del PIAO 2023/2025. 

 
METODOLOGIA PER LA VALUTAZIONE DELL'ESPOSIZIONE AL RISCHIO CORRUTTIVO 
La metodologia utilizzata per la valutazione dell'esposizione al rischio corruttivo sarà la seguente:  

Utilizzo di indicatori di valutazione del rischio non categorizzati in impatto e probabilità. Il livello di esposizione al rischio che deriva dall’utilizzo 
di questi indicatori è espresso in valori qualitativi (es. "alto", "medio", "basso"). La valutazione è effettuata in autovalutazione da parte dei 
gruppi di lavoro interni e/o dei responsabili dei processi. 

Per la redazione della sezione Anticorruzione, sono utilizzati i seguenti indicatori:  

☐ Livello di interesse “esterno”   
☐ Grado di discrezionalità del decisore interno alla PA;   
☐ Manifestazione di eventi corruttivi in passato nel processo/attività esaminata     
☐ Segnalazioni pervenute  
☐ Rassegne stampa     

 

a) creazione di un contesto generale sfavorevole alla corruzione; 
b) informatizzazione della pubblicazione dei dati in “Amministrazione Trasparente”; 
c) integrazione tra il monitoraggio delle misure anticorruzione e i sistemi di controllo interno; 
d) la formazione continua in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza dei dipendenti. 
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La valutazione del rischio effettuato della Comunità Montana Gennargentu Mandrolisai è dunque riepilogato nel “Catalogo dei Rischi 2023” 

del PIAO 2023/2025 

GESTIONE DEL RISCHIO 
 

La fase di trattamento del rischio consiste nell’individuazione e valutazione delle misure che debbono essere predisposte per neutralizzare o 
ridurre il rischio e nella decisione di quali rischi si decide di trattare prioritariamente rispetto agli altri. 
Al fine di neutralizzare o ridurre il livello di rischio, debbono essere individuate e valutate le misure di prevenzione. Queste, come detto, 
possono essere obbligatorie e previste dalla norma o ulteriori se previste nella Sezione apposita. Per l’anno 2022 si rimanda solo a quelle 
Generali. 
Le misure ulteriori debbono essere valutate in base ai costi stimati, all’impatto sull’organizzazione e al grado di efficacia che si attribuisce a 
ciascuna di esse. 
L’individuazione e la valutazione delle misure è compiuta dal Responsabile per la prevenzione con il coinvolgimento dei dipendenti dell’Ente 
identificando annualmente le aree “sensibili” di intervento su cui intervenire. 
Le decisioni circa la priorità del trattamento si basano essenzialmente sui seguenti fattori: 

 livello di rischio: maggiore è il livello, maggiore è la priorità di trattamento; 
 obbligatorietà della misura; 
 impatto organizzativo e finanziario connesso all’implementazione della misura. 

Si considera di predisporre adeguati interventi con priorità massima con riferimento ai processi/procedimenti aventi livello di rischio “alto”. 
 

MONITORAGGIO SUCCESSIVO DELLA GESTIONE DEL RISCHIO NEI PROCESSI 
La gestione del rischio si completa con la successiva azione di monitoraggio, che comporta la valutazione del livello di rischio tenendo conto 
delle misure di prevenzione introdotte e delle azioni attuate. 

Questa fase è finalizzata alla verifica dell’efficacia dei sistemi di prevenzione adottati e, quindi, alla successiva messa in atto di ulteriori 
strategie di prevenzione. 

Essa sarà attuata dai medesimi soggetti che partecipano all’interno processo di gestione del rischio in stretta connessione con il sistema di 
programmazione e controllo. 

 
TRATTAMENTO DEL RISCHIO  

Previsione delle misure generali. 
 
CODICE DI COMPORTAMENTO 

Si adotta il Codice di Comportamento ai sensi del DPR n. 62 del 16 aprile 2013. 

Le disposizioni riportate nel Codice specificano le norme di condotta dei dipendenti e collaboratori dell’Ente. 

La violazione delle disposizioni del Codice, fermo restando la responsabilità penale, civile, amministrativa o contabile del dipendente, 
è fonte di responsabilità disciplinare accertata all’esito del procedimento disciplinare, nel rispetto dei principi di gradualità e 
proporzionalità delle sanzioni. 

La Comunità Montana Gennargentu Mandrolisai, contestualmente alla sottoscrizione del contratto di lavoro o, in mancanza, all’atto di 
conferimento dell’incarico, consegna e fa sottoscrivere ai nuovi assunti, con rapporti comunque denominati, copia del Codice di 
Comportamento. 

L’Ente pubblica il Codice di Comportamento dei dipendenti sul proprio sito web istituzionale e lo invia a tutto il personale dipendente, 
nonché ai consulenti e collaboratori, tramite posta elettronica con conferma di presa visione da parte degli stessi. 

Per ciò che riguarda i collaboratori delle imprese che svolgono servizi per l’amministrazione, provvede a consegnare copia del Codice 
di Comportamento dei dipendenti pubblici a tutte le imprese fornitrici di servizi in sede di stipula del contratto con le medesime. 

Entro il primo semestre dell’anno 2023 l’ente provvederà ad adottare un nuovo Codice di Comportamento sulla base delle Linee Guida, 
deliberazione N. 177 /2020 di ANAC.  

Modalità della programmazione della misura: 

Fasi/attività per la sua attuazione Come da descrizione misura 

Tempi di attuazione Costante nel tempo per analisi violazioni e consegna Codice 
Entro 2023 per aggiornamento Codice 
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Responsabili della sua attuazione Giunta Esecutiva per approvazione e aggiornamento 
RPCT per comunicazione e controllo dipendenti 
Responsabili di Unità Organizzativa per i fornitori 
Responsabile Servizio Finanziario per nuovi assunti e collaboratori 
occasionali 

Indicatori di monitoraggio Violazioni al Codice di Comportamento: 0 
Consegna Codice a nuovi assunti/collaboratori: 100% 
Aggiornamento Codice alla delibera ANAC 177/2020: SI  

Idoneità della misura ☐ Positiva 
☒ Migliorabile 
☐ Negativa 

 
ROTAZIONE DEL PERSONALE O MISURE ALTERNATIVE 

La rotazione del personale è considerata quale misura organizzativa preventiva per limitare il consolidarsi di relazioni che possano alimentare 
dinamiche improprie, conseguenti alla permanenza nel tempo di determinati dipendenti nel medesimo ruolo. 

La dotazione organica dell’Ente non consente attualmente di utilizzare la rotazione. 

La rotazione “straordinaria” (cfr. PNA 2016 § 7.2.3) da applicarsi successivamente al verificarsi di fenomeni corruttivi, è disciplinata nel 
d.lgs. 165/2001, art. 16, co. 1, lett. l-quater, secondo cui «I dirigenti di uffici dirigenziali generali provvedono al monitoraggio delle attività 
nell’ambito delle quali è più elevato il rischio corruzione svolte nell’ufficio a cui sono preposti, disponendo, con provvedimento motivato, la 
rotazione del personale nei casi di avvio di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva». 

Poiché l’art. 16, co. 1, lett. l-quater, del d.lgs. 165/2001 non indica in presenza di quali reati si dia luogo alla rotazione straordinaria, sul 
punto l’Autorità è intervenuta con una specifica delibera: la 215/2019. 

 
INCONFERIBILITÀ - INCOMPATIBILITÀ  

Inconferibilità e incompatibilità Organi d’indirizzo e Posizioni organizzative (o similari) 

Il decreto legislativo 39/2013 ha attuato la delega stabilita dai commi 49 e 50 dell’art. 1 della legge 190/2012, prevedendo fattispecie di: 

 inconferibilità, cioè di preclusione, permanente o temporanea, a conferire gli incarichi a coloro che abbiano riportato condanne 
penali per i reati previsti dal capo I del titolo II del libro secondo del codice penale, nonché a coloro che abbiano svolto incarichi o 
ricoperto cariche in enti di diritto privato regolati o finanziati da pubbliche amministrazioni o svolto attività professionali a favore di 
questi ultimi, a coloro che siano stati componenti di organi di indirizzo politico (art. 1, comma 2, lett. g); 

 incompatibilità, da cui consegue l'obbligo per il soggetto cui viene conferito l'incarico di scegliere, a pena di decadenza, entro il 
termine perentorio di quindici giorni, tra la permanenza nell'incarico e l'assunzione e lo svolgimento di incarichi e cariche in enti di 
diritto privato regolati o finanziati dalla pubblica amministrazione che conferisce l'incarico, lo svolgimento di attività professionali 
ovvero l'assunzione della carica di componente di organi di indirizzo politico (art. 1, comma 2, lett. h). 

Tutte le nomine e le designazioni preordinate al conferimento di incarichi da parte della Comunità Montana Gennargentu Mandrolisai devono 
essere precedute da apposita dichiarazione sostitutiva del designato o del nominato, nella quale in ragione del contenuto dell’incarico deve 
essere asserita l’insussistenza di cause o titoli al suo conferimento. 

Il titolare dell’incarico deve redigere apposita dichiarazione con cadenza annuale di insussistenza di causa di incompatibilità al mantenimento 
dell’incarico conferito. Tali dichiarazioni sono pubblicate sul sito istituzionale dell’Ente nell’apposita sezione “Amministrazione Trasparente”. 

Per quanto attiene il controllo della veridicità di tali dichiarazioni, la Comunità Montana Gennargentu Mandrolisai procede a richiedere 
annualmente il certificato carichi pendenti degli incaricati (PO). Effettua per quanto possibile ulteriori verifiche per le altre fattispecie di 
inconferibilità e incompatibilità. 

Ai sensi dall’art. 15 del d.lgs. n. 39/2013, al RPCT è affidato il compito di vigilare sul rispetto delle disposizioni sulle inconferibilità e 
incompatibilità degli incarichi di cui al medesimo decreto legislativo, con capacità proprie di intervento, anche sanzionatorio, e di segnalare 
le violazioni all’ANAC. 

A tale proposito è utile ricordare che l’Autorità con le “Linee guida in materia di accertamento delle inconferibilità e delle incompatibilità degli 
incarichi amministrativi da parte del responsabile della prevenzione della corruzione”, adottate con Delibera ANAC n. 833 del 3 agosto 2016 
ha precisato che spetta al RPCT “avviare il procedimento sanzionatorio, ai fini dell’accertamento delle responsabilità soggettive e 
dell’applicazione della misura interdittiva prevista dall’art. 18 (per le sole inconferibilità).” 
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Il procedimento avviato dal RPCT è un distinto e autonomo procedimento, che si svolge nel rispetto del contraddittorio e che è volto ad 
accertare la sussistenza dell’elemento psicologico del dolo o della colpa, anche lieve, in capo all’organo conferente. 

All’esito del suo accertamento il RPCT irroga, se del caso, la sanzione inibitoria di cui all’art. 18 del d.lgs. n. 39/2013. Per effetto di tale 
sanzione, l’organo che ha conferito l’incarico non potrà, per i successivi tre mesi, procedere al conferimento di incarichi di propria 
competenza.” 

 

INCONFERIBILITA’ ED INCOMPATIBILITA’: 
 

Fasi/attività per la sua attuazione Come da descrizione misura 
Tempi di attuazione Costante nel tempo 

Responsabili della sua attuazione RPCT 
PO 

Indicatori di monitoraggio Dichiarazioni annualmente rilasciate da PO/ n. PO: 100% 
Dichiarazioni pubblicate nell’apposita sezione del sito web/n. 
Dichiarazioni rilasciate :100% Verifica attendibilità dichiarazioni 
ricevute PO : 100% 
Riscontro dichiarazioni ricevute da operatori: 80% 

 
 
WHISTLEBLOWING 

Il whistleblowing, o segnalazione di un presunto illecito, è un sistema di prevenzione della corruzione introdotto dalla legge 6 novembre 2012, 
n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalità nella Pubblica Amministrazione” e ripresa nell’art 
l’art.54 bis del D.lgs. n. 165/2001- Tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti (il cosiddetto whistleblower), recentemente riscritto nei 
contenuti dall’art.1 della L. 179/2017. 

Scopo dichiarato della nuova disciplina è di evitare che il dipendente pubblico ometta di effettuare segnalazioni di illeciti per timore di subire 
ritorsioni e/o conseguenze comunque spiacevoli. L’istituto della segnalazione di illeciti deve diventare una delle tante modalità in cui si 
manifesta il senso civico di un dipendente pubblico. 

La normativa in materia di prevenzione della corruzione nelle pubbliche amministrazioni sollecita infatti i pubblici dipendenti a denunciare le 
condotte illecite di cui siano venuti a conoscenza in ragione del rapporto di lavoro e la procedura in questione prende il nome di 
“whistleblowing”, volto alla promozione e tutela delle segnalazioni di rischi e irregolarità nell’interesse pubblico. 

In merito ai fatti/atti che possono essere oggetto di una segnalazione, vengono considerate rilevanti le segnalazioni che riguardano 
comportamenti, rischi, reati o irregolarità a danno dell’interesse pubblico. Il whistleblowing non riguarda le lamentele di carattere personale del 
segnalante. 

Il whistleblower è chi testimonia un illecito o un’irregolarità sul luogo di lavoro, durante lo svolgimento delle proprie mansioni, e decide di 
segnalarlo a una persona o un’autorità che possa agire efficacemente al riguardo, svolgendo in tal senso un ruolo di interesse pubblico. Il 
whistleblowing consiste, dunque, nelle attività di regolamentazione delle procedure volte a incentivare e proteggere tali segnalazioni.  

L’identità del segnalante non può essere rivelata: la segnalazione è infatti sottratta all'accesso previsto dagli articoli 22 e seguenti della legge 
7 agosto 1990, n. 241, e successive modificazioni. 

Nell'ambito del procedimento penale, l’identità del segnalante è coperta dal segreto nei modi e nei limiti previsti dall'articolo 329 del codice di 
procedura penale.  

Nell'ambito del procedimento dinanzi alla Corte dei conti, l’identità del segnalante non può essere rivelata fino alla chiusura della fase istruttoria. 
Nell'ambito del procedimento disciplinare l’identità del segnalante non può essere rivelata, ove la contestazione dell'addebito disciplinare sia 
fondata su accertamenti distinti e ulteriori rispetto alla segnalazione, anche se conseguenti alla stessa.  

Qualora la contestazione sia fondata, in tutto o in parte, sulla segnalazione e la conoscenza dell'identità del segnalante sia indispensabile per 
la difesa dell'incolpato, la segnalazione sarà utilizzabile ai fini del procedimento disciplinare solo in presenza di consenso del segnalante alla 
rivelazione della sua identità. 

Il dipendente che segnala un illecito non può essere sanzionato, licenziato o sottoposto a una misura discriminatoria, diretta o indiretta, 
avente effetti sulle condizioni di lavoro.  
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Modalità operative: 

La Comunità Montana ha attivato un canale informatico dedicato alle segnalazioni condotte illecite (c.d. whistleblowing), uno strumento legale 
a disposizione dei lavoratori/collaboratori dell’Ente, per segnalare eventuali condotte contrarie all'etica e alla legalità dell'azione amministrativa, 
riscontrate nell'ambito della propria attività.  

L’articolo 54bis del Decreto legislativo 30 marzo 2001, n.165, introdotto dalla Legge Anticorruzione n.190/2012 e poi modificato dalla Legge 
n.179/2017, introduce le “Disposizioni per la tutela degli autori di segnalazioni di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza nell’ambito 
di un rapporto di lavoro pubblico o privato”, il cosiddetto whistleblowing.  

In particolare, il comma 5 dispone che, in base alle nuove linee guida di ANAC, le procedure per il whistleblowing debbano avere caratteristiche 
precise.  

In particolare “prevedono l’utilizzo di modalità anche informatiche e promuovono il ricorso a strumenti di crittografia per garantire la riservatezza 
dell’identità del segnalante e per il contenuto delle segnalazioni e della relativa documentazione”.  

La Comunità Montana ha pertanto aderito al progetto WhistleblowingPA di Transparency International Italia e del Centro Hermes per la 
Trasparenza e i Diritti Umani e Digitali e ha adottato la piattaforma informatica prevista per adempiere agli obblighi normativi e in quanto ritiene 
importante dotarsi di uno strumento sicuro per le segnalazioni.  

 

Tale piattaforma è raggiungibile da seguente indirizzo: https://comunitamontanagennargentumandrolisai.whistleblowing.it/ 
 

 
 
 

Se la segnalazione riguarda comportamenti illeciti in cui è coinvolto anche il Responsabile della Prevenzione della Corruzione, la segnalazione 

deve essere inviata direttamente all'ANAC secondo le modalità stabilite dall'ANAC stessa (consultare il sito www.anac.it). 

 
Modalità della programmazione della misura: 
 

Fasi/attività per la sua 

attuazione 

Come da descrizione misura 

Tempi di attuazione Costante nel tempo 

Responsabili della sua 

attuazione 

Segretario/RPC per monitoraggio del portale di segnalazione e dell’applicazione della misura 

Indicatori di monitoraggio N. segnalazioni ricevute: 0 

Gestione corretta delle segnalazioni ricevute: 100% 

Idoneità della misura ☒ Positiva 

☐ Migliorabile 

☐ Negativa 

 
FORMAZIONE 

La legge 190/2012 impegna le Pubbliche Amministrazioni a prestare particolare attenzione alla formazione del personale, considerandola uno 
degli strumenti principali per la prevenzione della corruzione. 
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Il Responsabile per la prevenzione della corruzione deve prevedere – nell’ambito delle iniziative formative annuali – adeguati interventi 
dedicati alla formazione continua riguardante le norme e le metodologie per la prevenzione della corruzione. 

L’aspetto formativo deve definire le buone prassi per evitare fenomeni corruttivi attraverso i principi della trasparenza dell’attività, l’applicazione 
delle misure di contrasto alla corruzione, l’applicazione del Codice di comportamento. 

L’obiettivo è di creare quindi un sistema organizzativo di contrasto fondato sia sulle prassi amministrative sia sulla formazione del personale. 
 
Modalità della programmazione della misura: 
 

Fasi/attività per la sua attuazione Come da descrizione misura 

Tempi di attuazione Costante nel tempo 

Responsabili della sua attuazione Segretario/RPCT per svolgimento attività formativa verso Responsabili di Unità 

Organizzativa e Personale 

Indicatori di monitoraggio N. ore formative effettuate: 4 ore 

Personale formato su personale presente: 100% 

Idoneità della misura ☒ Positiva 

☐ Migliorabile 

☐ Negativa 

 

TRASPARENZA 
Secondo l’art. 1 del decreto legislativo 33/2013, la “trasparenza” è intesa come accessibilità totale alle informazioni concernenti 
l'organizzazione e l'attività delle pubbliche amministrazioni, allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle 
funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche. Nel rispetto delle disposizioni in materia di segreto di Stato, di segreto d'ufficio, 
di segreto statistico e di protezione dei dati personali, la trasparenza concorre ad attuare il principio democratico e i principi costituzionali 
d’uguaglianza, imparzialità, buon andamento, responsabilità, efficacia ed efficienza nell'utilizzo di risorse pubbliche, integrità e lealtà 
nel servizio alla Nazione. La trasparenza è condizione di garanzia delle libertà individuali e collettive, nonché dei diritti civili, politici e 
sociali. Integra il diritto ad una buona amministrazione e concorre alla realizzazione di una amministrazione aperta, al servizio del 
cittadino. La trasparenza dell’azione amministrativa è garantita attraverso la “pubblicazione” (art. 2 comma 2 D.lgs. 33/2013). Questa 
consiste nella pubblicazione nei siti istituzionali di documenti, informazioni, dati su organizzazione e attività delle P.A. 

Alla pubblicazione corrisponde il diritto di chiunque di accedere alle informazioni direttamente e immediatamente, senza autenticazione 
e identificazione. La pubblicazione deve consentire la diffusione, l’indicizzazione, la rintracciabilità dei dati con motori di ricerca web e 
il loro riutilizzo (art. 4 comma 1 D.lgs. 33/2013). I dati, infatti, sono liberamente riutilizzabili. 

Documenti e informazioni devono essere pubblicati in formato di tipo aperto ai sensi dell’articolo 68 del CAD (D.lgs. 82/2005). Inoltre è 
necessario garantire la qualità delle informazioni, assicurandone: integrità, aggiornamento, completezza, tempestività, semplicità di 
consultazione, comprensibilità, omogeneità, facile accessibilità e conformità ai documenti originali.  

Dati e informazioni sono pubblicati per cinque anni computati dal 1° gennaio dell’anno successivo a quello in cui vige l’obbligo di 
pubblicazione. Se gli atti producono effetti per un periodo superiore a cinque anni, devono rimanere pubblicati sino a quando restano 
efficaci. Allo scadere del termine i dati sono comunque conservati e resi disponibili all’interno di distinte sezioni di archivio del sito. 

Modalità della programmazione della misura: 
 

Fasi/attività per la sua attuazione Come da descrizione misura e come meglio specificato nel seguente 
paragrafo “SEZIONE TRASPARENZA” 

Tempi di attuazione Costante nel tempo 

Responsabili della sua attuazione Segretario/RPCT per svolgimento attività di controllo 

Responsabili di Unità Organizzativa e Personale incaricato per la corretta 
pubblicazione dei dati di competenza 
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Nucleo di Valutazione, per l’annuale attestazione di conformità 

Indicatori di monitoraggio Grado di attestazione conformità obblighi di pubblicazione annuale NdV: > 90% 

Monitoraggio richieste di accesso civico semplice e generalizzato 

Idoneità della misura ☒ Positiva 

☐ Migliorabile 

☐ Negativa 

 
SVOLGIMENTO ATTIVITÀ SUCCESSIVA CESSAZIONE LAVORO 

L’art. 53, comma 16-ter del D.lgs. n. 165/2001, così come inserito dalla lettera l) del comma 42 dell’art. 1 della L. 6 novembre 2012, n. 190, 
prevede che “I dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche 
amministrazioni, non possono svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, attività lavorativa o 
professionale presso i soggetti privati destinatari dell'attività della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri. I contratti 
conclusi e gli incarichi conferiti in violazione di quanto previsto dal presente comma sono nulli ed è fatto divieto ai soggetti privati che li 
hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche amministrazioni per i successivi tre anni con obbligo di restituzione dei compensi 
eventualmente percepiti e accertati ad essi riferiti”. 

Questa norma crea una limitazione alla libertà negoziale del dipendente per un determinato periodo successivo alla cessazione del suo 
rapporto con la Pubblica Amministrazione per evitare che l’attività svolta come dipendente pubblico costituisca un’occasione per accordi 
fraudolenti con imprese o soggetti con cui entra in contatto. 

In conseguenza di tale divieto si stabilisce che: 

a. Nei contratti di assunzione del personale è inserita clausola che prevede il divieto di prestare attività lavorativa (a titolo 
subordinato o di lavoro autonomo) per i tre anni successivi alla cessazione del rapporto di lavoro con l’Ente, a favore dei 
destinatari di provvedimenti adottati o di contratti conclusi con l’apporto decisionale del dipendente; 

b. nei bandi di gara o negli atti prodromici agli affidamenti, anche mediante procedura negoziata o affidamento diretto, è 
inserita la condizione di non aver concluso contratti di lavoro subordinato o autonomo e comunque di non aver attribuito 
incarichi ad ex dipendenti che hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali (per conto delle pubbliche amministrazioni) 
nei loro confronti e per il triennio successivo alla cessazione del rapporto; 

c. I soggetti privati che non hanno rispettato tali condizioni sono esclusi dagli affidamenti.  
d. L’Amministrazione agisce in giudizio per ottenere il risarcimento del danno nei confronti degli ex dipendenti per i quali sia 

emersa la violazione dei divieti contenuti nell’art. 53 comma 16 ter del d.lgs. n° 165/2001. 
e. I dipendenti assegnati all’ufficio interessato effettueranno (entro il 31 Gennaio di ogni anno) i controlli sui soggetti di cui 

alla lettera c) che sono stati destinatari di provvedimenti adottati o di contratti conclusi con l’apporto decisionale del 
dipendente cessato.  
 

Da PNA 2018: l’art. 1, co. 42, lett. l) della l. 190/2012, ha contemplato l’ipotesi relativa alla cd. “incompatibilità successiva” (pantouflage), 
introducendo all’art. 53 del d.lgs. 165/2001, il co. 16-ter, ove è disposto il divieto per i 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 lavoro, attività lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dell’attività dell’amministrazione svolta attraverso i 
medesimi poteri.  

La norma sul divieto di pantouflage prevede inoltre specifiche conseguenze sanzionatorie, quali la nullità del contratto concluso e dell’incarico 
conferito in violazione del predetto divieto; inoltre, ai soggetti privati che hanno conferito l’incarico è preclusa la possibilità di contrattare con 
le pubbliche amministrazioni nei tre anni successivi, con contestuale obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti ed accertati 
ad essi riferiti. Le novità del PNA 2018 attengono a: 

 Ambito di applicazione estensione del concetto di dipendente pubblico  
 Esercizio di poteri autoritativi e negoziali es. dirigenti o funzionari con poteri dirigenziali o partecipanti al processo di decisione  
 Soggetti privati destinatari dell’attività della pubblica amministrazione estensione più ampia possibile  
 Sanzioni  

 

Modalità della programmazione della misura: 
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Fasi/attività per la 

sua attuazione 

Come da descrizione misura 

Tempi di attuazione Costante nel tempo 
Responsabili della sua 
attuazione 

PO/RUP  
Responsabili di Unità Organizzativa e Personale incaricato per la corretta indicazione nei bandi di 
gara della clausola 

Indicatori di 
monitoraggio 

Capitolati speciali d’appalto o Disciplinari di gara manchevoli dell’apposita clausola: 0% 

Idoneità della misura ☒ Positiva 
☐ Migliorabile 
☐ Negativa 

 
COMMISSIONI E CONFERIMENTO INCARICHI IN CASO DI CONDANNA 

La misura mira ad evitare la presenza di soggetti nei cui confronti sia stata pronunciata sentenza, anche non definitiva, di condanna 
o sentenza di applicazione della pena su richiesta per i reati previsti nel capo I del titolo II del codice penale (delitti dei pubblici ufficiali 
contro la pubblica amministrazione), all’interno di organi amministrativi cui sono affidati peculiari poteri decisionali 

Tali soggetti: 
- non possono far parte, neppure con compiti di segreteria, di commissioni per l’accesso o la selezione a pubblici impieghi; 
- non possono essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione delle risorse finanziarie, 

all’acquisizione di beni, servizi e forniture, nonché alla concessione o all’erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili 
finanziari o attribuzioni di vantaggi economici a soggetti pubblici e privati; 

- non possono far parte di 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. 

In relazione alla formazione delle commissioni e alla nomina dei segretari, la violazione delle disposizioni sopraindicate, si traduce 
nell’illegittimità dei provvedimenti conclusivi del relativo procedimento. 

Nel caso in cui sia accertata la sussistenza delle cause ostative individuate dalla norma in commento l’Ente si astiene dal conferire 
l’incarico e, in caso di accertamento successivo, provvede alla rimozione dell’incaricato. 

Modalità della programmazione della misura: 
 

Fasi/attività per la sua 

attuazione 

Come da descrizione misura 

Tempi di attuazione Costante nel tempo 

 Responsabili della sua 

attuazione 

Segretario/RPC per attivazione della misura 

Indicatori di monitoraggio Verifiche attendibilità dichiarazioni ricevute: 100% 

Idoneità della misura ☐ Positiva 

☒ Migliorabile 

☐ Negativa 

 
PATTI DI INTEGRITÀ 

Patti d’integrità ed i protocolli di legalità rappresentano un sistema di condizioni la cui accettazione viene configurata dalla stazione 
appaltante come presupposto necessario e condizionante la partecipazione dei concorrenti ad una gara di appalto. Il patto di integrità 
è un documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanti alle gare e permette un controllo reciproco e sanzioni per il caso in 
cui qualcuno dei partecipanti cerchi di eluderlo. Si tratta quindi di un complesso di regole di comportamento finalizzate alla prevenzione 
del fenomeno corruttivo e volte a valorizzare comportamenti eticamente adeguati per tutti i concorrenti. 

L’Ente attua l’art. 1, comma 17 della legge 06/11/2012, n. 190 prevedendo una specifica clausola da inserire nei bandi di gara e/o 
lettere d’invito. Nel caso in cui siano stati adottati protocolli di legalità e/o integrità si prevede che il loro mancato rispetto costituirà 
causa d’esclusione dal procedimento di affidamento del contratto L’ente ha adottato uno schema di patto di integrità ai sensi della legge 
190/2012, con proprio atto della Giunta Esecutiva n. 3 del 31.01.2017 prevedendo una specifica clausola da inserire nei bandi di gara 
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e/o lettere d’invito. Nel caso in cui siano stati adottati protocolli di legalità e/o integrità si prevede che il loro mancato rispetto costituirà 
causa d’esclusione dal procedimento di affidamento del contratto. 

 
Modalità della programmazione della misura: 
 

Fasi/attività per la sua attuazione Come da descrizione misura 

Tempi di attuazione Costante nel tempo 

Responsabili della sua attuazione Responsabili di Unità Organizzativa per attivazione della misura 

Indicatori di monitoraggio Rispetto tempi realizzazione misura: 100% 

Bandi privi del Patto Integrità: 0% 

Idoneità della misura ☒ Positiva 

☐ Migliorabile 

☐ Negativa 

 
 

IL MONITORAGGIO DEI COMPORTAMENTI IN CASO DI CONFLITTO DI INTERESSI 

L’articolo 1, comma 9, lett. e), della legge n. 190/2012, prevede l’obbligo di monitorare i rapporti tra l'Amministrazione e i soggetti che 
con la stessa stipulano contratti o che sono interessati a procedimenti di autorizzazione, concessione o erogazione di vantaggi 
economici di qualunque genere, anche verificando eventuali relazioni di parentela o affinità sussistenti tra i titolari, gli amministratori, i 
soci e i dipendenti degli stessi soggetti e le PO e i dipendenti dell'Ente. 

L’articolo 6-bis della legge 7 agosto 1990, n. 241, inserito dall'articolo 1, comma 41, della legge n. 190/2012, prevede che “Il 
responsabile del procedimento e i titolari degli uffici competenti ad adottare i pareri, le valutazioni tecniche, gli atti endo-procedimentali 
e il provvedimento finale devono astenersi in caso di conflitto di interessi, segnalando ogni situazione di conflitto, anche potenziale.”. 

Per conflitto di interessi, anche solo potenziale, deve intendersi la situazione di tensione tra l'interesse privato del pubblico dipendente 
e i doveri d'ufficio, nella quale il pubblico dipendente appare portatore di interessi afferenti alla sfera privata, che potrebbero 
indebitamente influenzare l’adempimento dei suoi doveri. 

Il dipendente, oltre all'obbligo di astensione, la cui violazione può comportare l'illegittimità del provvedimento, ha il dovere di segnalare 
alla PO l'esistenza di eventuali situazioni di conflitto, anche potenziale. La PO valuta la situazione e decide se sussistano le condizioni 
per la partecipazione al procedimento da parte del dipendente. Nel caso in cui la situazione di conflitto sussista in capo alla PO, la 
valutazione è demandata al Responsabile della Prevenzione della Corruzione. 

Anche ai fini della valutazione della perfomance individuale dei singoli dipendenti è rimessa al RPCT la valutazione degli stessi, ogni 
qual volta venisse segnalata una situazione di potenziale conflitto d’interessi tra lo stesso ed il titolare dell’Area in cui il dipendente è 
incardinato. 

Fermi restando gli obblighi di trasparenza previsti da leggi e regolamenti, si rammenta che il dipendente, all'atto dell'assegnazione 
all'ufficio, informa per scritto la PO di riferimento di tutti i rapporti, diretti o indiretti, di collaborazione con soggetti privati in qualunque 
modo retribuiti che lo stesso abbia o abbia avuto negli ultimi tre anni, precisando: se in prima persona, o suoi parenti o affini entro il 
secondo grado, il coniuge o il convivente abbiano ancora rapporti finanziari con il soggetto con cui ha avuto i predetti rapporti di 
collaborazione; se tali rapporti siano intercorsi o intercorrano con soggetti che abbiano interessi in attività o decisioni inerenti all'ufficio, 
limitatamente alle pratiche a lui affidate. 

Rimane fermo comunque, l’obbligo di informare tempestivamente il responsabile del servizio o il responsabile della prevenzione ai fini della 
verifica della correttezza amministrativa e dell’imparzialità. 

 
Modalità della programmazione della misura: 

Fasi/attività per la sua attuazione Come da descrizione misura 

Tempi di attuazione Costante nel tempo 

Responsabili della sua attuazione Responsabili di Unità Organizzativa per attivazione della 

misura 
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Indicatori di monitoraggio Attestazioni in atti della mancata presenza di conflitto 

d’interessi/ n. atti prodotti: 100% 

Idoneità della misura ☐ Positiva 

☒ Migliorabile 

☐ Negativa 

 
 
MONITORAGGIO DEI TEMPI DI PROCEDIMENTO 

I procedimenti amministrativi di competenza dell'Ente sono raccolti in un elenco, di facile consultazione, nel quale sono riportati per 
ciascuna tipologia di procedimento, i dati e le informazioni di cui all’art. 35 del decreto legislativo n. 33/2013 (unità organizzativa, 
responsabile, termini per la conclusione, strumenti di tutela amministrativa e/o giurisdizionale, nome del soggetto a cui è attribuito, in 
caso di inerzia, il potere sostitutivo e modalità per attivare tale potere, etc…). 

Ciascun Servizio provvede periodicamente alla ricognizione dei procedimenti amministrativi di competenza, con particolare riferimento 
a quelli a istanza di parte, proponendo l’eventuale aggiornamento o integrazione dell’elenco con i dati mancanti, anche in adeguamento 
a sopravvenute disposizioni normative che regolano i procedimenti stessi. 

L’elenco è utile non solo al fine degli adempimenti in tema di trasparenza, ma anche quale base per l’analisi ai fini della valutazione e 
gestione del rischio. 

I Servizi verificano lo stato dei procedimenti ed elaborano un report/relazione indicante, con particolare evidenza per le attività a rischio: 
- il numero dei procedimenti per i quali non sono stati rispettati i tempi di conclusione, con termini percentuali rispetto al 

totale dei procedimenti istruiti nel periodo di riferimento; 
- i tempi medi di conclusione dei procedimenti; 
- i procedimenti per i quali non è stato rispettato l'ordine cronologico di trattazione, con le relative motivazioni 
- eventuali segnalazioni riguardanti il mancato rispetto dei tempi del procedimento; 
- eventuali richieste di risarcimento danno o indennizzo a causa del ritardo; 
- eventuali nomine di commissari ad acta o di interventi sostitutivi. 
- eventuali patologie riscontrate riguardo al mancato rispetto dei tempi procedimentali. 

Modalità della programmazione della misura: 
Fasi/attività per la sua attuazione 

Come da descrizione misura 

Tempi di attuazione 
Costante nel tempo 

Responsabili della sua attuazione 
PO 

Indicatori di monitoraggio 
Scostamenti che hanno generato richieste di 
risarcimento danno o indennizzo a causa del 
ritardo: 0 

Scostamenti che hanno determinato eventuali 
nomine di commissari ad acta o di interventi 
sostitutivi.: 0 
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Sezione 3. Organizzazione e capitale umano 

 
3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

La struttura organizzativa dell’ente è stata aggiornata con deliberazione della Giunta Esecutiva n. 16 DEL 16/03/2022 come di seguito 
: 
 

Categoria Posti Coperti Posti di cui è programmata l'assunzione 

Part time Full time Part time Full time 
Dirigenti 0 0 0 0 

D - Ufficio Ragioneria 0 1 0 0 

D - Ufficio Tecnico 0 1 0 0 
C - Ufficio Tecnico 0 1 0 0 

D - Ufficio Amministrativo 0 1 0 0 
C - Ufficio Amministrativo 0 0 0 1 

D - Ufficio Servizi alla 
persona 

1 0 1 0 

Totale 1 4 1 1 

 
3.2. ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 
 

3.2.1 PREMESSA 
 
Riferimenti normativi 
 
La Legge n.81/2017, recante “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire 
l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, ha introdotto per la prima volta una vera e propria 
disciplina del lavoro agile, inteso, ai sensi dell’art.18, come una “modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato 
stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di 
orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell'attività lavorativa. La 
prestazione lavorativa viene eseguita, in parte all'interno di locali aziendali e in parte all'esterno senza una postazione fissa, 
entro i soli limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione 
collettiva”. 
La pandemia da COVID-19, ha rappresentato una svolta decisiva nello sviluppo del lavoro agile all’interno delle pubbliche 
amministrazioni. Le esigenze di gestione e contenimento dell’emergenza sanitaria, hanno potenziato e, talvolta imposto, come 
nel nostro caso, il ricorso allo smart-working come modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa anche in 
deroga alla disciplina degli accordi individuali e degli obblighi informativi sanciti dalla legge 81/2017. 
L’emergenza epidemiologica ha portato al superamento del regime sperimentale del lavoro agile nella pubblica 
amministrazione e all’introduzione del Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA), previsto dall’art. 14, comma 1, della Legge 
124/2015, come modificato dall’art. 263, comma 4 bis, del Decreto Legge 34/2020, convertito con modificazioni dalla Legge 
77/2020. 
In base al citato art. 263, “Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni 
sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1, lettera 
a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Il POLA individua le modalità attuative del lavoro agile prevedendo, per le 
attività che possono essere svolte in modalità agile, che almeno il 60 per cento dei dipendenti possa avvalersene, garantendo 
che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalità e della progressione di carriera, e 
definisce, altresì, le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e gli 
strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e 
dell'efficienza dell'azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della qualità dei servizi erogati, anche 
coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative.” 
Ai sensi della disposizione di cui sopra, il POLA rappresentava un documento di programmazione organizzativa adottato 
dall’Amministrazione, sentite le organizzazioni sindacali, entro il 31 gennaio di ciascun anno – a partire dal 2021 – quale sezione 
del Piano della Performance. 
Successivamente, l’art. 263 in esame, è stato modificato dall’art. 11-bis del D.L. n. 52/2021, stabilendo che lo stesso si applica 
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ad almeno il 15 per cento dei dipendenti e, in assenza di tale strumento organizzativo, si applica ugualmente alla stessa 
percentuale di dipendenti che lo richiedano. 
Con il D.L. n. 80/2021, il POLA entra a far parte del PIAO (Piano integrato di attività e di organizzazione). 
In considerazione dell’evolversi della situazione pandemica, il lavoro agile ha cessato di essere uno strumento di contrasto alla 
situazione epidemiologica. Sul punto, con Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 23 settembre 2021, a decorrere 
dal 15 ottobre 2021, la modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche amministrazioni, è soltanto 
quella svolta in presenza. Si è tornati, pertanto, al regime previgente all’epidemia pandemica, disciplinato dalla legge 22 maggio 
2017, n. 81, recante “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione 
flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, che prevede l’obbligo dell’accordo individuale per l’accesso al lavoro 
agile. 
In questa fase di trasformazione, in attesa di una disciplina più compiuta da parte della contrattazione collettiva, il lavoro agile 
è previsto solo nel rispetto delle seguenti condizioni: 
 

a) l’invarianza dei servizi resi all’utenza; 
b) un’adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile, assicurando comunque la prevalenza 

per ciascun lavoratore del lavoro in presenza; 
c) l’adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire l’assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni trattati 

durante lo svolgimento del lavoro agile; 
d) l’amministrazione deve aver previsto un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove accumulato; 
e) la fornitura di idonea dotazione tecnologica al lavoratore; 
f) la stipula dell’accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, che definisca: 

1) gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile; 
2) le modalità e i tempi di esecuzione della prestazione; 
3) le modalità e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del proseguimento della modalità della 

prestazione lavorativa in lavoro agile; 
g) il prevalente svolgimento, in presenza, della prestazione lavorativa dei soggetti titolari di funzioni di coordinamento e 

controllo, dei dirigenti e dei responsabili dei procedimenti; 
h) la rotazione del personale in presenza ove richiesto dalle misure di carattere sanitario. 

 

L’accordo di lavoro agile deve prevedere almeno: 
a) durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine o a tempo indeterminato; 
b) modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica indicazione delle 

giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza; 
c) modalità di recesso, che deve avvenire con un termine non inferiore a 30 giorni, salve le ipotesi previste dall’art. 
d) 19 della legge n. 81/2017; 
e) ipotesi di giustificato motivo di recesso; 
f) i tempi di riposo del lavoratore che, su base giornaliera o settimanale, non potranno essere inferiori a quelli previsti per 

i lavoratori in presenza nonché le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del 
lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro; 

g) le modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione resa dal lavoratore 
all’esterno dei locali dell’amministrazione, nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della legge 20 maggio 1970, n. 300 
e s.m.i. 

 

La Circolare del 5 gennaio 2022 del Ministero della Pubblica Amministrazione, stabilisce che: “ogni amministrazione pertanto, 
può programmare il lavoro agile con una rotazione del personale settimanale, mensile o plurimensile con ampia flessibilità, 
anche modulandolo, come necessario in questo particolare momento, sulla base dell’andamento dei contagi, tenuto conto che 
la prevalenza del lavoro in presenza indicata nelle linee guida potrà essere raggiunta anche nella media della programmazione 
plurimensile”. In un’ottica di flessibilità, le amministrazioni possono, dunque, equilibrare il rapporto lavoro agile-presenza 
secondo le proprie esigenze organizzative. 

 
3.2.2 LIVELLO DI ATTUAZIONE E SVILUPPO 

 

La Comunità Montana Gennargentu Mandrolisai rimanda al PIAO 2023/2025 l’adozione della disciplina ordinamentale anche 
alla luce della definitiva approvazione del nuovo CCNL. 
 

3.3 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE 
 
Il Piano triennale del fabbisogno di personale è stato approvato con Delibera di Giunta Esecutiva n. della Giunta Esecutiva n. 
08 DEL 18/01/2022 e successive modificazioni (Deliberazione GE n. 35 del 05.07.2022, Deliberazione GE n. 44 del 03/08/2022, 



Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2022/2024 

 

20 
 

Deliberazione GE n. 57 del 03/10/2022). 
A tali atti, si rimanda per il dettaglio delle attività previste per il 2022. 
 

3.4 AZIONI POSITIVE 
Il Piano delle Azioni Positive è stato approvato con Delibera di Giunta Esecutiva n. 7 DEL 18/01/2022, ai cui dati si 
rimanda 
 

Sezione 4. Monitoraggio 
Nel ciclo di gestione della performance della Comunità Montana Gennargentu Mandrolisai, come previsto dal 
Regolamento del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, approvato con Delibera di Giunta Esecutiva 
n. 24 DEL 23/05/18, si individua una stretta correlazione tra obiettivi di performance individuali e organizzativa ed il 
programma di mandato dell’Amministrazione, con il Documento Unico di Programmazione, con il bilancio di previsione, 
con il Piano Esecutivo di Gestione e con il Piano dettagliato degli Obiettivi, per il raggiungimento degli obiettivi strategici, 
individuati da DUP. 
 

Il ciclo della performance relativo all’annualità 2022, ha preso avvio con l’approvazione del Bilancio di Previsione 2022 
cui ha fatto seguito l’approvazione del Piano della Performance e il Piano dettagliato degli Obiettivi approvati con Delibera 
di Giunta Esecutiva n. 52 DEL 15/09/2022.  
 

La valutazione della performance della Comunità Montana Gennargentu Mandrolisai si sviluppa su due livelli: 
a) valutazione della performance organizzativa, mediante la valutazione degli indicatori stabiliti nella fase di 

programmazione operativa per ogni obiettivo di performance organizzativa cui concorrono tutti i settori. 
b) valutazione della performance individuale, mediante la valutazione degli indicatori stabiliti nella fase di 

programmazione per ogni obiettivo di performance individuale assegnato ad ogni settore. 
 

Si evidenzia inoltre, che il Piano delle Performance è integrato con il Piano triennale per la prevenzione della corruzione e della 
trasparenza (PTPCT) per il triennio 2022-2024 in cui il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, con il 
coinvolgimento dei responsabili competenti per settore, ha individuato le azioni idonee a neutralizzare o mitigare il livello di rischio-
corruzione connesso ai processi amministrativi posti in essere dall’amministrazione. 
 
Il monitoraggio sull’applicazione delle misure generali di mitigazione del rischio è attuato dagli stessi soggetti che 
partecipano alle attività di gestione del rischio: 
 II Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza; 
 Gli Apicali; 
 Il Nucleo di Valutazione. 

 

Ai sensi dell’art. 1, comma 14, della legge n. 190/2012, il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza, entro il 15 dicembre di ogni anno, redige una relazione recante i risultati sull’attività svolta nell’ambito della 
prevenzione e contrasto della corruzione e la trasmette entro il medesimo termine, al Sindaco, alla Giunta Comunale e 
al Nucleo di Valutazione. 
La relazione viene pubblicata sul sito istituzionale dell’Ente. 
Per ciò che riguarda le misure di monitoraggio e di vigilanza sull’attuazione degli obblighi di trasparenza si prevede che 
Il RPCT svolga, come previsto dall’art. 43, del d.lgs. n. 33/2013, l’attività di controllo sull’adempimento degli obblighi di 
pubblicazione, attraverso un monitoraggio su base periodica, mediante riscontro tra quanto pubblicato nella sezione 
“Amministrazione Trasparente” e quanto previsto nella Mappa della Trasparenza, allegata al presente atto. 
 

Il controllo sulla qualità e sulla tempestività degli adempimenti relativi agli obblighi di pubblicazione compete al RPCT, 
che si avvale della collaborazione e del supporto dei dipendenti all’uopo incaricati dal medesimo. I dipendenti incaricati 
dal RPCT hanno il compito di controllare periodicamente la completezza e la qualità dei dati oggetto di pubblicazione, 
segnalando eventuali criticità al RPCT. 
 

Gli apicali assicurano, attraverso la rilevazione di quanto pubblicato nella sezione “Amministrazione Trasparente” e la 
compilazione di una scheda semestrale, il report degli adempimenti agli obblighi di trasparenza. 
 

In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con gli obiettivi di 
performance viene effettuato su base triennale dal Nucleo di valutazione. 
Il PIAO sarà inserito nel Portale predisposto dal dipartimento della Funzione Pubblica all’indirizzo web 
https://piao.dfp.gov.it/. 


